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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prdce je zmapovdani vzdélavaciho procesu zaméstnancu ve vybrané personalni spoleCnosti, zjisténi
spokojenosti zaméstnanc s moznostmi rozvoje profesniho i osobniho a zmapovani postoje spolecnosti k rozvoji
svych zaméstnancu. Dale ovéfeni soucasné trovn¢ vzdelavani i jednotlivych tréninku, kvality Skoliteli a prace
s daty, které s rozvojem zaméstnancu souvisi. Dal§im cilem je formulace doporuceni pro organizaci na
zefektivnéni vzdelavaciho procesu, zajisténi vétsi miry individualniho pfistupu a piizpiisobeni procesu blize
k potiebam zaméstnanci.

2. Vyzkumné metody:

Reserse odborné literatury, sbér informaci z Ceské i svétové literatury zabyvajici se problematikou vzdélavani
v organizacich, vlivu edukace na vykon zamgstnancii a souvislost se spokojenosti zaméstnancu pro zpracovani
Teoretické Casti. V Praktické Casti bylo provedeno kvalitativni Setfeni v organizaci pomoci semi-
strukturovaného rozhovoru s hlavnim Trenérem spolecnosti a nestrukturovaného rozhovoru s HR Managerkou,
taktéz prizkum internich materialt. Dale byl proveden kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni
mezi zaméstnanci spole¢nosti. Zamestnanciim spole¢nosti bylo zaslano 50 elektronickych dotazniku, navratnost
byla 100 % (50 dotazniki). Otazky byly zaméfeny na ovéfeni spokojenost s vedenim a fizenim tréninkd,
moznosti uceni a rozvoje zamestnancu, spokojenost s rozsahem a formou vzd¢lavani ve spoleCnosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Spokojenost ze strany zaméstnancti dosahuje vysoké urovné nad 88% celkové spokojenosti, avsak pfi bliz§im
zkoumani bylo zjisténo, ze se vyskytuji oblasti, které nejsou uspokojivé svymi vysledky. Zaméstnanci prochazi
detailnim adaptaCnim procesem, ktery je ve spoleCnosti kvalitn¢ nastaven — co se struktury i ¢asového rozloZeni
tykd. Jsou pfipraveny dokumenty, takzvané AdaptaCni plany, které s onboardingovym procesem jsou
ndpomocné. Zamestnanci jsou pravideln¢ vzd€lavani internimi lektory, toto trénovani bude rozsifeno o extern{
vzd¢lavani pro stfedni a vyS$si management, roz§iteno o metody naboru zaméstnancti — osobnostni diagnostika,
pokrocilé Skoleni v oblasti prace se socidlnimi médii, siti LinkedIn, managerské Skoleni v oblasti vedeni lidi a
praktickymi Skolenimi v oblasti prava, personalistiky, ¢i tvorby smluv. V této oblasti prozatim neni stanoveny
konkrétni rozpocet. Od personalniho oddéleni se ocekdva vysokd mira iCasti pii ziskavani zpétnych vazeb na
spokojenost zaméstnanci s eduka¢nim systémem, piipadné pifi vytvafeni nabidky zadoucich nadstavbovych
Skoleni. Personalni odd¢leni bude také zapojeno do vytvateni rozvojovych planii pro zaméstnance s del$i dobou
pusobnosti nez jeden rok, které dosud ve spole¢nosti chybély. Spolecnost dale zvazi vybudovani samostatné
pozice Trenéra pro interni potieby v pIném rozsahu a mutaci povinnych Skoleni do ¢eského jazyka. Na zaklad¢
vystupu z Setfeni bude celkové pozménéno Vystupni zhodnoceni po ukon¢eni zkusebni doby zaméstnancu dle
piedloZzeného navrhu.

4. Zavéry a doporuceni:

Organizaci se doporuCuje vice komunikovat a pracovat se zam¢stnanci individudln¢, nejen se zamérenim na
obchodni vysledky, ale z pohledu celkové spokojenosti zaméstnance ve spole¢nosti, a to jak z pohledu ptfim¢ho
nadfizeného, tak z pohledu persondlniho oddéleni. K tomuto ucelu zformuluje HR oddéleni rozvojové plany,
které ma spoleCnost k dispozici pro juniorni zaméstnance a rozsifi je v ramci rozvoje i pro seniorni zaméstnance
a budou slouzit jako jakasi osnova rozvojového procesu. Pro dlouhodobou spokojenost zaméstnanci ve
spolecnosti jsou klicové pocate¢ni faze komunikace s novym kolegou, kterou ma spolecnost velmi dobie
nastavenou, stejn¢ jako péce o dlouhodobé zaméstnance, vytvareni motivujiciho prostfedi, se zdjmem a snahou
budovat loajalni sit’ zam&stnanct napii¢ organiza¢ni strukturou, ktefi maji moznost rozvoje a riistu. To je oblast,
na kterou by se spoleCnost mé¢la zaméfit z pohledu vedeni firmy i persondlniho odd¢leni. Do doby, nez budou
vSechna opatieni schvilena a uvedena do praxe se doporuCuje informovat zaméstnance o probihajicich zménach
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a aktivn¢ je zapojit do procesu nejen implementace, ale i nastavovani novych procesii. Pro oblast vzdélavani
bude potieba stanovit konkrétni rozpoCet a rozsifit zdroje oproti dosavadnim. Zkoumané organizaci se
doporuCuje rozsitit metody vyuzivané pii zjistovani spokojenosti zaméstnancu a zapojit personalni oddéleni.
Pro efektivni rozvoj zaméstnancu se doporucuje zaméfit se i na zdroje, které doposud nevyuzivali, napiiklad
sestaveni rozvojového planu, vyuziti externich zdroji, moznost rozsifeni vzdélavacich okruhi, vybudovat uvnitt
organizace pozici Trenér na plny dvazek.

KLICOVA SLOVA

Podnikové¢ vzd€lavani, hodnoceni vysledkd, efektivita, lidské zdroje, edukace, rozvoj zaméstnancii.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the Bachleor thesis is to map the system of educations of employees in the personnal company , to
find out the connection between work performance and the vocational education of the internal employees and
to formulate recommendations for the organization to increase the level of internal and external trainings and
general staff training. The partial goals were to verify the current level of educational system, overall employees
knowledge assessment with the level educational system and evaluation of its effectiveness in the surveyed
organization.

2. Research methods:

The theoretical part of this thesis was compiled on the base of Czech and worldwide literature review focused
on education in the organizations, the impact of education on employee performance and the connection between
employee satisfaction for the processing of the theoretical part. The Practical part was compiled based on the
quality research using the semi-structured interview with Training Manager and non-structured interview with
the HR Manager and also research of the internal company documents. There was also carried out the quantitative
research using the questionnaire among the Hays Employees. The number of 50 electronic questionnaires were
distributed to the employees. The return was 100 % (50 questionnaires). The questions were focused on verifying
satisfaction with the leadership and management of training, opportunities for learning and development of
employees, satisfaction with the scope and form of education in the company.

3. Result of research:

Employees satisfaction reaches a high level above 88% of overall satisfaction. During the research it was found
that there are areas that have lower level of satisfaction score than was expected. Employees are going through
a detailed adaptation process from the start of the cooperation with the company. Adaptation process inside of
the company is formulated on a high level in terms of structure and time scheduling. The Adaptation Plans are
already prepared to be helpful with the onboarding process. Employees are regularly trained by internal lectures
this trainings will be extended to the external trainings for the middle and senior management. Training will be
also extended for the recruitment methods such as personality diagnostics, advanced trainings for social media,
management trainings and practical training in the field of law, human resources or contracts. There is no specific
budget now. HR department will be involved in the satisfaction research, collecting feedbacks from the
employees within the internal education system. The HR department will be also involved in the development
the new Educational plans for more senior employees. The company will also consider creating a separate
position on Internal Coach fully responsible for the internal trainings and its development. The mandatory
training will be in the local language version. Based on the results the Assessment Center will be changed into
Evaluation Interview with the HR after the end of the probation period.

4. Conclusions and recommendation:

The organization is recommended to communicate more individually with the employees focusing not only on
a business results but be informed about overall satisfaction with the educational system from the point of view
of the direct superior and HR department. For this purpose the HR department will formulate development plans
also for the senior employees as a kind of instruction map for development process. The company has very well
set up the initial stages with the new colleagues, but they need to focus more on long-term satisfaction of the
long-term employees, which is critical for the building a motivating environment with interest and loyalty
environment with potential to development and grow. This is an area that the company should focus on from the
perspective of the company s management and for sure human resources department. Until all the new processes
are approved and practiced it is recommended to inform the employees about the ongoing changes and actively

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

involved them in the process of implementation and setting up the new processes. A specific budget will be
necessary to set and expand resources compare to the current ones. It is recommended expand the educational
and development methods but also feedback given methods — involve the human resources in to the process
actively. For the effective development program in the company i tis recommended to focus on resources that
have not been used before such as development plans for the experienced candidates, using external trainers and
sources, more training themes, building a position of the full-time coach in the organizational structure.

KEYWORDS

Corporate training, Evaluation of results, Efficiency, Job Satisfaction, Motivation, Human Capital, Skills,
Education, People dvelopment.
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1 Uvod

Vzdélavani vlastnich zaméstnanci v organizaci, jejich rozvoj a development, poskytovani
know-how a jejich podpora pii rozvoji jsou strategickymi faktory ovliviiujici nejen kvalitu
odvadéné prace, ale i posilujici jejich spokojenost a motivovanost pro praci v organizaci.
Investice do vzdélavani zaméstnancu je kli¢ k budovani dlouhodobé a loajalni spoluprace se
zaméstnanci. Znalosti a pracovni um zaméstnancu piimo ovliviiuje vykony jednotlivct i celé
organizace. Pravé z té€chto divodu je aktualnim trendem rozvoj vzdélavacich metod a vytvareni
adekvétniho learning and development prostfedi pro zaméstnance, ve kterém budou podavat
nejen ocekavana vykony, ale budou mit i dostate¢né znalosti, jak kyzenych cilti dosahnout, kdy
odpada frustrace z neznalosti.

Vytvareni motivujiciho pracovniho prostfedi se zaméfenim na rozvoj jedinca i celku je
efektivnim krokem k ziskani vysoké miry odbornosti i ziskdni spokojenych zaméstnancu, ktefi
budou s firmou provazani a samovolné budou vytvaret lepsi ovzdusi, ¢i celkovou firemni
kulturu ve spolecnosti. Pokud zaméstnavatel dokaze vytvorit a dlouhodobé udrzet zajimavy a
chtény profesni development uvniti organizace, ziskava schopné a kompetentni pracovniky,
ktefi svou praci vykonavaji na zaklad€ vnitini motivace, odliSuji se od konkurence svou
odbornosti a Sirokym rozhledem, dokazi vnimat problematiku z §iroké perspektivy, aneb kdyz
vime co mame délat a jak to mame délat, délame to radi a na vysledcich se to pozitivné projevi.

Vzhledem k rychle se ménicimu trznimu prostfedi, rychlym zménam v technologickém,
informacnim, business prostredi je pridanou hodnotou kazdé spolecnosti prace jejich personalni
obsazeni schopnost zameéstnancu rychle se pfizpusobit tomuto ménicimu se systému, a praveé
edukovany a vzdélany Clovék dokaze vidét souvislosti v Sir§im kontextu, dokéaze se rychleji
zorientovat v turbulentnim prostredi a nalézt nové cesty vedouci k uspéchu, jeho samotného, ¢i
celé organizace.

Vzdélavani zaméstnancti by mél byt kontinudlni proces a mél by probihat v celé organizacni
Skale od juniornich nezkusenych zaméstnanct, po zkusené managery dlouhodobé pasobici na
své pozici, protoze 1 ti potiebuji nové impulsy, aby mohli svou praci odvadét na vysoké urovni
a nedochdzelo ke stagnaci.

Profesni rozvoj zaméstnanci zabira nemalou polozku v rozpoctu, nicméné tato investice —
investice do lidi, je mnohonasobné vracena odvedenymi uspéchy zaméstnanca pii spravném
vedeni a poskytnuti know-how, zaroven se zkracenim doby k performance.

Tato bakalarska prace je zaméfena na zmapovani rozvoje a vzdélavani ve vybrané organizaci,
zjisténi celkové spokojenosti s edukaci u stavajicich zaméstnanci vybrané spoleCnosti a
prozkoumdni propojeni znalosti problematiky s motivaci, dosahovanym vykonem a celkové
spokojenosti zaméstnanci v organizaci. Zkoumana organizace patii mezi celosvétové leadery
v oblasti recruitingu. Pomoci Recruitment Consultantd ziskava nové zameéstnance pro své
klienty. V soucasné dobé ma 262 pobocek ve 34 zemich svéta a zaméstnava vice nez 10900 lidi
ve 20 riznych specializacich. Spole¢nost pisobi v Ceské republice od roku 1998, aktualné ma
zde 2 pobocky a zaméstnava vice nez 70 zaméstnancil.

Bakalatska prace je rozdélena na Teoretickou a Praktickou c&ast. Teoreticka cast byla
vypracovana na zakladé poznatkt ziskanych z odborné Ceské i zahranicni literatury. V dvodu
Teoretické Casti je s pouzitim odborné literatury popsdn proces vzdelavani obecného
charakteru, vyznam edukace, vymezeni zakladnich pojmi a pohled na soucasné trendy v oblasti
vzdélavani, stfedni Cast teoretické Casti prace se zabyva cilen¢ vzdélavanim uvnitt organizaci,
metodami, které jsou k tomu vyuzivany a celkovy pfinos vzdélavani pro chod organizace.
ZavéreCny usek teoretické Casti je v€novan systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl, zptisobu
plénovéni, samotné realizace a nasledné revize.



Uvod Praktické Gasti se vénuje spole¢nosti, ve které byl kvalitativni a kvantitativni vyzkum
provadén. Priblizeni organizacni struktury, adaptacniho procesu v organizaci a nastaveni
systému pro learning a development. Prakticka ¢ast obsahuje kvalitativni Setfeni v organizaci
pomoci nestrukturovaného rozhovoru s HR Managerkou spolecnosti, semi-strukturovaného
rozhovoru s hlavnim Trenérem, taktéz prizkum internich materiald. Rozhovor s HR
Managerkou byl zaméfen na zjisténi celkovych potieb zaméstnanci z pohledu managementu
spoleCnosti, snaze o jejich vyplnéni a moznostech, které spoleCnost zaméstnanciim nabizi.
Rozhovor se dile zabyval celkovou situaci zkoumané organizace na trhu prace a konkurence
schopnosti, byl zaméfen na vykresleni vhodného uchazece pro danou spolecnost. HR
Managerka poskytla informace ohledné moznosti kariérniho ristu a adaptaci, ¢i rozvoji
zamestnancll ve spoleCnosti. Rozhovor s hlavnim Trenérem se zaméfuje zmapovani
edukacniho systému z pohledu zameéstnance i hlavniho Trenéra, zjisténi jeho potieb a
definovani jakym zptisobem dochazi k jejich naplnéni. Planovani tréninka i jejich zpétna revize.
Rozhovor mapuje rozlozeni tréninkd pro novacky, stfedné zkuSené zaméstnance i seniory.
Popisuje trenérsky tym a fungovani samotnych trenéri. Dale byl proveden kvantitativni
vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti s cilem zjistit jejich
celkovou spokojenost se vzdélavanim, osobnim a profesnim rozvojem. Otazky byly zaméfené
na spokojenost s jednotlivymi tréninky ve spoleCnosti, sjejich pribéhem, mnozstvim a
celkovou kvalitou. Déle se zaméfovaly na kompetentnost Skolitelt, pfinos do praxe a Casové
rozlozeni. V zavéru Praktické Casti je shrnuto posouzeni provedeného Setfeni a taktéz jsou zde
sumarizovany doporuceni pro spoleCnost, ktery vyplynuly z dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci, €1 z rozhovoru se zdstupci organizace. Zaver prace shrnuje celkovy vyzkum,
zamé&fuje se na dulezité oblasti rozvoje, obsahuje SWOT analyzu edukacniho procesu ve
zkoumané organizaci a komplexni vystup prace vSech zicastnénych. V zavéru prace jsou taktéz
predlozena konkrétni doporuceni pro zkoumanou organizaci na zlepSeni procesti vzdélavani.
Obsahuje 12 priloh, kde jsou ptilozeny podklady pro vyzkum, dotaznikové formulate, vystupy
z dotaznikového Setteni, podklady a navrhy pro zlepSeni vzdélavani v organizaci.

Cilem bakalafské prace je zhodnoceni spokojenosti zaméstnancii zkoumané organizace
s edukaénim systémem ve spoleCnosti i jednotlivymi tréninkovymi programy a kvalitou
ziskavanych informaci potifebnych pro vykon prace a nasledné predlozeni moznych opatieni
vedoucich ke zvySeni miry spokojenosti zaméstnancu, poskytnuti celkové péce a budovani
dlouhodobé uspésné organizace se vzdélanymi a spokojenymi zaméstnanci.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodologicka cast se sklada z nekolika hlavnich kapitol a jejich podkapitol.
Zabyva se vzdélavanim a rozvojem zameéstnanci obecné i konkrétné€ v pracovnim prostiedi,
jaky je vyznam edukace, vymezuje zdkladni pojmy, se kterymi se v oblasti vzdélavani a rozvoje
muzeme setkat, pfedstavuje aktualni trendy ve vzdélavani. Dale se Teoreticko-metodologicka
Cast vénuje cilené€ vzdélavani v organizaci, jak mize byt nastaveno prostedi uvniti organizace
smérem k tomuto tématu. Jakym oblastem vzdelavani je potieba dat prostor uvniti pracovniho
prostiedi, rozliSuje metody vzdé€lavani na né€kolik druhd: interni, externi, vzdélavani
zaméstnanc na pracoviSti, ¢i vzdalenym pfistupem. Mapuje hodnotu vzdélavani
v organizacich. Popisuje, jakym zptusobem funguje obecny systém vzdélavani v organizacich,
od identifikace potfeb pfes spravné planovani, az po samotnou realizaci. Teoreticko-
metodologicka Cast se zabyva také otazkou jak zjistit a méfit spokojenost se vzdeélavanim
v organizaci, co v8e ma vliv na miru spokojenosti, jakymi kroky lze zvysit spokojenost
s firemnim vzdélavanim. V neposledni tfadé se Teoreticko-metodologickda cCast zabyva
pracovnim vykonem v zaméstnani a mirou propojeni se zminénou problematikou.

2.1 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj by mélo byt stézejnim tématem pro kazdého jednotlivce na individualni
bazi. Vzdélani vSeobecné 1 cilené zaméfené poskytuje vSeobecny rozhled, celkovy rozvoj
osobnosti ¢loveéka a v neposledni fadé€ 1 svobodu a zvySeni kvality zivota. Vyhody celozivotniho
vzdélavani zahrnuji nejen rozvoj mysleni a premysleni, ale 1 rozvoj fyzickych aktivit coz
komplexné pfispiva k rozvoji pfirozenych lidskych schopnosti.

Vzdélavani v dospélosti mize probihat formou vyuky na Skolach, stejné jako tomu je u
mladsich zaka a studentd, nicmén€ zajemcim o rozvoj a vzdélavani se otevirai cela fada dalSich
moznosti, vtomto pfipadé hovofime o domacim sebevzd€lavani, ucasti na seminafich,
prednaskach, rekvalifikacnich kurzech. Nejjednodussi formou samo vzdélavani je cCetba
kvalitni literatury, coz podnécuje mozek clovéka k utvafeni vlastnich nazori a myslenek.
Komunikace s okolim taktéz muze pfispét k rozvoji osobnosti ¢lovéka, minimalné dojde
k obohaceni o nazory ostatnich, ziskani novych impulst a vazeb. Aktualné je velmi jednoduché
zapojit se do online vzdélavani pre rizné aplikace, védomostni hry, online seminare.

Hlavni davody, pro¢ se jedincim doporucuje vzdélavat se i v dospélosti je ziskani vice znalosti
a védomosti, coz napomaha klepsi orientaci v kazdodennim zivoté a schopnost tridéni
informact, jedinec zisk& nové obzory a vSeobecny rozsah, mnozstvi ziskanych informaci souvis{
se zvySenim respektu od okoli, oteviraji se nova konverzacni témata a formulace néazora
v neposledni fadé mira vzdélanosti souvisi se spokojenosti v pracovnim svéteé. Jak zmituje
Koubek (2007, s252) pozadavky na zameéstnance neustdle rostou a aby mohl byt
plnohodnotnou pracovni silou, byl zaméstnatelny, je potfeba na svych znalostech pracovat,
prohlubovat je a rozSifovat. Jiz nestaci jedinci Cerpat z nabytych zkuSenosti ze zakladniho, ¢i
navazujiciho vzdélavani, ¢i z obdobi ptfipravy na budouci povolani, coz Koubek (2007, s. 252)
potvrzuje a dodava, ze vzdelavani je celozivotnim procesem v soucasné moderni spolecnosti.

2.1.1 Vyznam edukace a rozvoj potenciilu

Pro podniky je politika rozvoje lidskych zdroji tzce spjata s jejich fizenim. Jak uvadi
Armstrong (2007, s 444) pro kvalitni fizeni lidskych zdroja je primarni vytvaret podminky, ve
kterych se budou moci zaméstnanci realizovat, odkryje se jejich skryty potencial a dokazi vyuzit
nové dovednosti a znalosti pro rozvoj organizace, zvyseni efektivnosti a udrzitelnosti



organizace v konkurencnim prostiedi. Tento nazor podpofila i autorka Safrankova (2017, s.15),
ktera hovofi o rozvoji lidského potencialu jako o zplsobilosti zaméstnanci uspokojivé
vykonavat smluvenou ¢innost, dosahovat kyzenych cild a zaroven rozvijet sebe sama.

Podle autora Armstrong (2007, s.441) zakladem rozvoje lidskych zdrojii je poskytovani
prilezitosti k uceni s cilem zvysit vykon jedince, ¢i celé skupiny. Edukace a rozvoj jednotlivca,
¢i skupin probihd v souladu s odkrytim jejich potencidlu. Autor Muhlfeit (2018, s. 12) tento
nazor podporuje a fika, ze je potfeba objevit v lidech talenty a zaméfit se na jejich rozvoj,
nikoliv na rozvoj pouze slabych stranek. Je to zpusob, jak se vyhnout vSeobecnému priméru.
Pro jedince i celou organizaci je potfebné znat slabé a silné stranky, vyuzit talenty jednotlivce,
ale zaméfit se 1 na rozvoj slabych stranek. Muhlfeit (2018, s. 94) poukazuje na specializované
psychometrické testy k odhaleni talent(, nicméné dle Muhlfeit (2018, s. 94) to lze urcit i
jednodussim zptisobem, a to odkrytim oblasti, které jedinci ddvaji energii, co ho bavi a v ¢em
je dobry, a naopak co mu energii bere, co ho nebavi a co mu nejde. Po analyze talentd, silnych
a slabych stranek v jedinci Ize pfistoupit k nastaveni konkrétnich krokt pro rozvoj potencialu —
osobniho, ¢i profesniho.

Edukace mize probihat riznymi metodami, dle Armstrong (2007, s. 441) existuji ctyii zakladni
slozky tohoto procesu, a to uceni se, kdy jde o zménu v chovani v dusledku praxe, nebo
zkuSenosti. Dale vzdélavani se — rozvoj hodnot a védomosti v obecnéjSich oblastech zivota.
Rozvoj — rust, nebo realizace osobnich schopnosti za pomoci vzdélavacich akci. Odborné
vzdélavani — neboli vycvik v urcité oblasti pro efektivni vykon prace. V organizacnim
vzdélavani se prolinaji vSechny formy edukace, vétSina autorti se shoduje v nazoru, ze at’ se
jedna o jakoukoliv formu, vzdy bude pro jedince i organizaci piinosem.

2.1.2 Zakladni pojmy

Uceni. Jednd se o komplexni proces s propojenim znalosti, hodnot, zvykt, dovednosti a
dalSich. Jak zmifiuje autorka Vnouckova (2017, s. 95) znalosti jsou predavany predev§im
tacitné, nikoliv explicitné. Uc¢eni pomaha v celkové adaptaci na nové podminky vychézejici ze
ziskanych zkuSenosti. UCeni je fizeno osobnosti ¢lovéka, existuje nékolik stylt uceni.

Vzdélavani / Learning. Jakozto proces ziskdavani novych znalosti, zalozené na osobni
zkuSenosti. Dle autora Armstrong (2007, s. 461) existuji Ctyfi typy vzdelavani: Instrumentélni
(Jak se zlepSovat v praci, kdyz bylo dosazeno zakladni urovnég), Poznavaci (pfimé pochopeni
procest), Citové (formovani postoji), Sebereflektujici (adaptace novych vzorct). Cilem
zodpovédné organizace je tedy budovat strukturu kvalifikovanych jedinct, podporovat
pozitivni postoj ke vzdelavani a vyuzivat vesSkeré formy vzdelavani, které spolecnost nabizi.

Vseobecné vzdélavani. Vzdélavani zakladni a vSeobecného charakteru s moznosti vyuziti
v organizaci i mimo ni. Jednd se predevsim o dovednosti, které umoziuji ¢lovéku zit ve
spolecnosti. Jak uvadi Koubek (2007, s. 255) jsou orientovdny na socidlni rozvoj jedince a jeho
osobnost.

Odborné vzdélavani. Neboli training / profesni kvalifikace pro vykon konkrétniho zaméstnani,
jedna se o vzdélavani formou piipravy na povolani zahrnujici specifické znalosti potfebné pro
vykon konkrétniho povoléni.

Neformalni vzdélavani. Definuje Armstrong (2007, s. 465) jako uceni se praxi, kdy vzdelavani
neprobiha formalné za potieby organizace kurtl, ¢i seminait, ale 70% znalosti probiha
ptirozenou formou. Nicméné je potieba podotknout, ze neformalni vzdélavani je také spjato
s moznosti osvojeni $patny zvyku, neprobiha fizen€ a strategicky.



Znalosti. Muzeme, jak uvadi autor Vodak (2011, s. 74), charakterizovat jako ziskani a osvojen{
si teoretickych poznatkti, v podnicich je lze nalézt v podobé dokumentech, Cinnostech,
podnikovych praktikach a internich norméch. Znalosti jsou dulezité pii zavadéni jednotnych
postupt, realizace podnikovych procesi. Znalosti jsou souhrnem dat ziskanych praxi
pottebnych pfi aplikovani nového.

Dovednosti. Oproti znalostem se jedna o zpusobilost vykonavat urcité ¢innost prave s vyuzitim
ziskanych znalosti. Jak uvadi autor Vodak (2011, s. 75) zautomatizované dovednosti prechéazi
v navyky a celkovému zefektivnéni procest pod vlivem dovednosti jedincii v organizaci.

2.1.3 Trendy ve vzdélavani

Zmeény ve spolecnosti, které jsou nedilnou soucasti zivota jedince, zmény, které se dé&ji
promeénlivou rychlosti, ast z nich je predikovatelna, nicméné vétsi cast pfichazi za béhu. Tyto
zmeény vedou celkové spoleCnost, jednotlivé organizace 1 jedince k procesu rozsifovani si
znalosti osvojovani si uzitenych nastroji uplatnitelnych v aktualni dobé. Z pohledu
zaméstnancu 1 zaméstnavatell je potieba rozsifovat si v§eobecny piehled a peclivé sledovat
vyvoj trhu a s nim pfichéazejici nové trendy i v oblasti vzdélavani.

Aktualné Ize oznacit za trendy v oblasti vzdelavani:

Celostni pristup ve vzdélavani. Jak uvadi Hronik (2010, s. 116) dlouhodobym trendem je
odklon od masového pfistupu a izolovanych aktivit smérem k jednotlivci a jeho individualnim,
avSak komplexnim potfebam. Celostni pfistup pfinasi permanentni uceni se za chodu, zameéteni
se na pohyblivé cile a zvySeni vykonosti ihned i v del§im obdobi. Jedna se tedy o ptistup sdileni
best practises, skloubeni organizacniho uceni a uceni jednotlivce, vytvareni prostredi
permanentniho rozvoje a vzdé€lavani. Ma podobu on-job tréninkd, ¢i pifimo supervize pod
vedenim zkuSen¢js$iho jedince. Tym lektord by mél tvofit externi + interni lektor, duraz je
kladen na $pickovy vykon, ktery motivuje a inspiruje.

Podpora digitalnich technologii. E-learning, on-line workshopy, web session a mnohé dalsi
nazvy pro Skoleni pomoci digitalnich technologii. Kdy se podle autora Hronik (2010, s. 124)
jedna o standardizované formy vzdélavani. Kazdy ucastnik ziska stejny balicek informaci,
zapojeni je pouze reaktivni. Jejich nespornou vyhodou je uspora Casu i financi. Otazkou ziistava
kvalita a celkovy dopad na ucastniky, potfeba vysoké miry sebe motivace a discipliny k udrzeni
pozornosti.

Rotace prace. Docasné pusobeni v jiném nez svéfeném pracovnim umisténi, které zvysuje
pfizptisobivost zameéstnance, piinasi nadhled a rozsifuje kvalifikaci. Vystoupeni z komfortni
z6ny svych zajetych procest, obohaceni se navzdjem. Tomuto trendu pomdhaji i sdilend
pracovni mista, kterd se predevsim ve vétSich korporatnich spole¢nostech nové vytvaii —
zaméstnanec nema urcené své pracovni misto vzhledem k rostoucim moznostem prace
z domova. Vyuziva tedy volnych mist v prostorach spole¢nosti v riznych tymech, dle aktualni
kapacity, v tomto pfipadé nedochdzi ke zménén pracovni agendy, pouze ke zméné mista
pusobnosti.

Just-in-time. Jak popisuje Just-in-time vzdélavani Hronik (2010, s. 116) jednd se o opak
vzdélavani do zasoby, podporuje tedy reaktivni formu vzdélavani na zékladé aktualnich potieb,
nikoliv potfeb budoucich. Just-in-time piichazi v podobé kurzu tésné pied zahdjenim aktivity,
ke které by znalosti nesouci Just-in-time kurz byly potfebné. Ma vySssi troven naléhavosti nez
ostatni formy vzdélavani. Armstrong (2006, s.476) dopliuje, ze se jedna o formu edukace
s nejnovejsimi pozadavky a nejaktudlnéjS§imi zdroji. Nespornou vyhodou je moznost vyuziti
ziskanych znalosti ihned v praxi, coz podporuje celkové ukotveni.



Rozvoj lidskych zdroju, kdy se jedna o rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku, jak
uvadi Koubek (2007, s. 257). Rozvoj lidskych zdrojui je zaméfen také na pracovni schopnosti
tyma, zvySovani celkové dynamiky organizace, efektivnosti a vykonu. Jedna se o tzv. ucici se
organizace, kolektivni proces interakce a sdileni znalosti.

Filmy ve vzdélavani a rozvoji. Tuto metodu zmifiuje autor Hronik (2010, s. 156) jako jednu
z moznych a spiSe dopliitkovych metod. Vyzdvihuje poutavost, ¢asovou nenaro¢nost a ukazku
v pfimé praxi. U konkrétnich filmu lze nalézt vykreslenou situaci aktualné se odehravajici
uvnitt spoleCnosti, s ¢im se potyka konkrétni spole¢nost i v readlném svété, a pro¢ jsou
zamestnanci aktualné proskolovani (muze jit napiiklad zménu strategii firmy, zménu
marketingového pfistupu a je potieba ukazat zaméstnancim novy pohled, ktery dosud
nevyuzivali). Po shlédnuti urcité pasaze, ktera vyvola v divacich emoce nasleduje odborné
provedeni problematikou doplnéno o rozvojové otazky. Autor Hronik (2010, s. 158) zmiiuje
napiiklad film State¢né srdce jako podklad pro rozvojovou oblast v otdzce leadershipu a
dopliuje sledovani filmu otdzkami typu: V ¢em spocivala presvédc¢ivost hlavniho hrdiny, pfi
jakych situacich mohl ztratit svij kredit? Pozitivni pro tuto dopliikovou metodu je vyvolani
emoci, snadna zapamatovatelnost, ztotoznéni se a ptima ukazka, nikoliv pouze teorie.

2.2 Vzdélavani v organizaci

Rozvoj lidskych zdroji uvnitf organizace je tizce propojen s pruznosti organizace jako celku.
Spolecnost by méla vytvaret prostiedi, které motivuje a pobizi pracovniky ke vzdelani a rozvoji.
Nejvice zminovanym divodem ke vzdélavani a rozvoji pracovnikli je zvySeni
konkurenceschopnosti — deviza zkusenych expertti dlouhodobé prinasejicich spolecnosti zisk a
snizeni fluktuace v organizaci — odpadd investice do novych zaméstnanci. Organizacni
vzdélavani nelze definovat pro vSechny podniky stejnym zptisobem, zalezi na oblasti pisobeni,
nastaveni internich procesu, velikosti spole¢nosti i mnozstvi zdroju, které muze organizace
uvolnit pro rozvoj svych zaméstnancua.

Vyhody vzdélavani pracovnikt v organizaci dle Koubek (2007, s. 259)
Know-how vyhoda oproti konkurenci
Doplnéni znalosti a mezer v kvalifikaci pracovnikt
Meénici se pracovni trh a poptavka na trhu vyrobka a sluzeb
Vysokd orientace na expertizu v pusobicim oboru
Vyvoj samotné organizace, zpusoby fizeni zaméstnanci, rozsifovani svéfené agendy
Probihajici zmény v oblasti technologii, urychleni procest a jejich efektivita
Celkova globalizace a presah na mezinarodni trhy, schopnost konkurence na
srovnatelné drovni
Zmény v hodnotovém zebiicku zaméstnancii, diraz na well-being a kvalitu soukromého
Zivota
Budovani brandu zaméstnavatele na trhu prace, kvalita péce
Zakladnimi aktivitami pii vzdélavani pracovnikd v organizaci vyzdvihuje Koubek (2007,

s. 253) prohlubovani pracovnich schopnosti jedincii v organizaci a moznost nasledné flexibility
vramci pracovniho mista, rozSifovani pracovnich schopnosti a tim zvySovani jejich



pouzitelnosti a zastupitelnosti, piipadné rekvalifikace a zaSkolovani novych pracovniki, ¢i
rozvoj stavajicich pracovnikt pro jejich prizpisobeni ménicim se podminkam a v neposledni
fade vzdélavani zaméfené na formovani osobnosti pracovnika. Hronik (2007, s. 128) dopliiuje,
Ze pro rozvoji vzdélavani mize byt nékolik motivacnich faktord, zmirnuje postup v hierarchii,
ziskdvani a prohlubovani odbornosti, kvalifikaci a rekvalifikaci, inovaci a rehabilitaci (znovu
navrat do pracovniho procesu, udrzeni a oziveni odbornosti). Zaméstnanci i zameéstnavatelé
maji §irokou Skalu pfidanych hodnot, pro¢ by téma vzdélavani meélo byt stézejni 1 v jejich
organizaci.

2.2.1 Prostredi vzdélavani v organizaci

Pfi nastavovani internich vzdélavacich procest by méla spole¢nost vychazet z formulovanych
pravidel a nastavené vize, ¢i strategie pro tuto oblast. Jak uvadi autorka Vnouckova (2017, 5.62)
organizace lze fadit na tfi skupiny dle jejich pfistupu ke vzdelavani. Organizace bez strategie,
kdy vzdélavani neni prioritou organizace. Organizace s nesystematickych koncepci, vzdélavani
je nahodilé, neplanované. Organizace se systematickym vzdélavanim, kdy rozvoji je vénovana
dostateCna pozornost a spada do zasadnich aktivit persondlni prace.

Zazemi vytvorené pro prubéh vzdelavani by mélo byt adekvatné uzptsobeno jeho potiebam.
Jak zminiuje Koubek (2007, s. 259) kvalitu edukacniho systému ovliviiuje i zptsob provedeni
v pfiméfené vybavenych vzdelavacich zafizenich. Autor Hronik (2010, s. 164) dopliiuje, Ze je
dilezité zaméfit se i na vybér lektora a styl, jakym kurz povede, zajisténi vhodnych pracovnich
pomiucek, dle povahy vzdélavaci aktivity i povahy samotnych tc¢astnikt, pfipadné prostiedky
pro zaujeti posluchaci v ramci ice-breakingu a pro lepsi vtaZeni do problematiky.

Podpora motivace ve vzdélavani. Jak uvadi Armstrong (2006, s. 462), aby zaméstnanci byli
motivovani musi ve vzdélavani nachazet uspokojeni, nemutze byt realizovan Cisté pro formu,
bez pridané hodnoty. Potfeba naplnéni ocekavani v realitu hraje dulezitou roli. Liniovy
manageri v procesu motivace hraji zasadni roli, jsou zdsadnimi ¢lanky, které mohou podnitit
zajem a podporovat uceni se a zaroven Sli sami prikladem.

Prubéh odborného vzdélavani uvnitf organizace. Dle autora Koubek (2007, s. 256) zakladni
ptiprava na povolani probiha jesteé pied nastupem do organizace, stoji mimo systém vzdélavani
pracovnikil a jedna se o proniknuti do problematiky pracovniho rezimu, veSkerych nalezitosti,
¢i pfipadné pfiprava mladeze na budouci povolani.

Nasleduje adaptace/orientace nového zaméstnance uvnitt firmy, jde o proces, ktery by mél co
nejvice zkratit proces zaClenéni pracovnika do chodu firmy, mezi kolektiv, seznamit ho
s veSkerymi potfebnymi nélezitostmi a plné€ adaptovat v chodu spolecnosti.

Po absolvovani adaptacniho procesu navazuje doskolovani zaméstnance, Koubek (2007, s. 256)
jako zasadni uvadi ziskani znalosti a dovednosti nutnych pro vykon povolani, doSkolovani
vnima jako jeden z nejefektivnéjsich zpusobu zvySovani pracovniho vykonu.

Nasleduje prostor pro vstfebani ziskanych informaci a osvojovani si znalosti, na coz navazuje
preskolovani a rekvalifikace persondlu — ziskavani novych, dosud nevyuzivanych schopnosti,
ma formu ¢astecnou, ¢i plnou danou rozsahem retrainingu.

Dalsi navazujici moznosti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, jak uvadi Koubek (2007,
s. 257) je oblast rozvoje nad ramec, rozsifovani si kvalifikace, ziskani Sirsiho spektra znalosti,
nez je nezbytné nutné, coz pfispiva i k rozvoji osobnosti jedince.

S timto prib&hem vzd&lavani uvnit organizace se ztotoziiuje i autorka Safafova (2017, s. 17),
ktera dale hovoii o pojmu zaméstnatelnosti, ktery je dan soustavnym rozvojem zpusobilosti



mekkych (pracovni a socialni navyky, osobni aspirace a rozvoj) i odbornych (odborné
dovednosti, znalosti a schopnosti) a urcuje jak bude jedinec vynikat na trhu prace.

2.2.2 Oblasti vzdélavani v organizaci

Adaptace. Prvni zaskoleni po nastupu do nového zaméstnani, orientace na novém pracovisti
z pohledu fungujicich procest pozadavkd a zakonitosti. Adaptaci popisuje Sikyt (2014, s. 125)
jako osvojeni si schopnosti a znalosti potiebnych pro vykon sjednaného zaméstnani. Po nastupu
nového zaméstnance je nejzasadnéjSim krokem sladéni fungovani s tymem. Zavedeni pro
problematiky fungovani organizace, sezndmeni s internimi procesy a systémy i praktickymi
zalezitostmi kazdodenniho fungovani. Do prvotnich starosti o nového zaméstnance fadime 1
vytvoreni pracovniho mista, pfipravu pracovnich nastroji ¢i vytvofeni planu na postupnou
adaptaci ve firm¢. Jak uvadi Jay (2006, s. 190) pro nového zaméstnance je nejdulezitéjsi
zapadnuti do firmy, kamaradsky pfistup a budovani duvéry zminuje jako jeden
z nejzasadnéjSich bodu adaptace. Je potieba novacka seznamit s naplni prace, o¢ekavanym
pracovnim vykonem, jakd jsou nastavend pravidla a cile, sezndmit ho s dostupnosti informaci,
metodami komunikace a se specialni terminologii uvnitt spolecnosti. Dale Jay (2006, s. 190)
zminuje dilezitost seznameni novacka se spoleCnosti, jeji vizi a strategii a zaroveri i historif,
pfipadné co nabizi svym zaméstnancim. Pro uspéSnou adaptaci je doporuceno zorganizovat
seznamovaci kurz, ktery podpofi predevSim interpersonalni vztahy. Hronik (2010, s. 130)
poukazuje na nejcastéjsi uskali, ktera mohou pfi adaptaci nastat, jako pfesyceni informacemi,
povérovani podfadnymi ukoly, povérovani tkoly, kde je patrny budouci neuspéch.

Rozvoj zkuSenych zaméstnancu. Pro spravné nastaveny rozvoj jiz zkuSenych zaméstnanca
musi existovat hnaci sila a vnitfni motivace dale se rozvijet, hledat nové impulsy, které budou
nasledné ukotveny do praxe. Planovani osobniho rozvoje je strategickym bodem pro rozvoj
adaptovanych zaméstnancli. Planovani osobniho rozvoje si mohou dle Armstrong (2006, s. 471)
nastavit zamestnanci s potfebnym vedenim sami. Potfebuji k tomu analyzu soucasného stavu
rozvoje a potreby, stanovit si cile do dalsiho obdobi, pfipravit plan Cinnosti, které je k cili
dovedou a realizovat je. U zkuSenéjSich zaméstnanci nastava také prosto pro vycvik, davody
k vycviku uvadi Armstrong (2006, s. 475) nésledujici:

Vycvik v pfipadé, ze se jedna o dovednost, ktera je nejlépe rozvijend instruovanim
Vycvik v pfipadé€, ze si nelze osvojit dovednost béznou praxi

Vycvik v pfipadé€ pifedavani rozhodujicich informaci

Reynolds (2004, s. 234) tvrdi, ze predavani odbornych znalosti externimi experty je rizikové
z divodu neznalosti internich procesi a mélo by byt tedy oSetfeno co nejrealistiCtéjSim
podminkami provadéni vycviku a co nejbliz§im pfiblizenim problematiky na pracovisti.

Rozvoj manageru. Proces rozvoje manageri by meél byt dle Armstronga (2006, s. 489)
predevsim anticipujici (ocekava se aktivni zapojeni), reagujici, nebo motivujici (odpovidat
individualnim potifebam v rozvoji kariéry). Zasadni v pfed rozvojem managera je rozpoznani
managert s potencidlem, jak uvadi Armstrong (2006, s. 489) nasleduje jejich motivace
k rozvoji a spolupodileni se. Pro rozvoj managert je dilezité nastavit systém nastupnictvi,
v pfipadé posunu na vysSi pozice mit personalné zajiSténou péci o stavajici tym. Diky
pozadavka, které jsou kladeny na liniové managery je vétsi tlak na jejich rozvoj v oblasti vedeni
lidi, jejich motivovani, fizeni pracovniho vykonu, vytvareni dlouhodobych funkénich vztaht i
mimo organizaci, rozvijet se v oblasti softskills. Mumford (1993) upozornil na tfi prvky, které
jsou pfi rozvoji manageru zasadni a jsou i v dnesni dobé stéle platna:



Prvek rozvijeni sama sebe
Prvek rozvijeni pochédzejici od organizace

Prvek rozvijeni pochazejici od pfimého nadrizeného

Proto je tedy dilezité nejen poskytnou manageram kvalitni zazemi uvniti spolecnosti, nicméné
je 1 podnécovat pfi svém vlastnim rozvoji a dat moznost rozvijet se srze kvalitniho pifimého
nadfizeného.

Rozvoj managert by mél byt zalozen na nékolika pilitfich, hlavnimi z nich jsou dle Armstronga
(2006, s. 495) rozvoj v oblasti strategickych schopnosti, schopnosti fidit zmény, vést tymy,
nastavovat vztahy, schopnost fizeni v mezinarodnim prostfedi. Managefi taktéz musi prevzit
zodpovédnost za sviij osobni rozvoj a podilet se na definovani plant osobniho rozvoje. Jejich
obsah by mél dle Armstronga (2006, s. 499) korespondovat s odpovéd'mi na otazky:

Jaké dovednosti chce doty¢ny ziskat?

Do jaké urovné chce dospét?

Jaké jsou cile vzdélavani?

Jakym zptsobem je mozné cilt dosahnout v tomto konkrétnim piipade?
Co bude doty¢ny potiebovat pro naplnéni cila?

Jakym zptisobem zpétn€ prokaze ziskané vzdeélani?

Povinna $koleni. Sikyi (2014, s. 131) pfipomina povinnou pé¢i o zaméstnance, ktera vychazi
z pracovnépravnich predpist a dalSich smluv. Je dana zakonikem prace a zahrnuje pracovni
podminky zaméstnancti, odborny rozvoj, stravovani, zvlastni pracovni podminky, BOZP,
problematika pracovnich vztahii. Autor Muzik (2016, s. 145) dopliluje tato povinna legislativni
vzdélavani o oblasti ochrany zivotniho prostiedi a pozarni ochrany.

Jazykové kurzy. Jazykové vzdélavani se fadi mezi dobrovolné formy vzdélavani zameéstnanc.
V dnes$ni dobé je hojn€ vyuzivano a prezentovano jako forma benefitu pro zameéstnance.
Vyuziva se predev§im v organizacich s mezinarodnim piesahem, nicméné vzhledem
k roz§ifovani multikulturniho prostiedi je pfinosné pro zaméstnance jakékoliv organizace, véku
1 zaméfeni.

Funk¢ni vzdélavani. Odborna pfiprava na vykon svéfené agendy korespondujici s popisem
prace a zajistujici zdarné vykonavani kompetenci. Autor Muzik (2016, s. 145) uvadi cile
v podnikovém vzdé€lavani zajiSténi pracovni zpusobilosti k vykonu prace, na které jsou
pracovnici zarazeni.

Dopliikové vzdélavani. Jak uvadi Hronik (2010, s. 129) jednd se o funkCéni vzdélavani,
predevsim v oblasti softskills (obchodni dovednosti, prezentacni dovednosti, Skoleni v jakosti),
poukazuje na stirani rozdilu mezi funkénim a doplitkovym vzdelavanim vzhledem k Sirokému
spektru pracovnich pozic na trhu.

Talent management. Jedna se o fizeni talentové vycnivajicich jedinca uvniti spoleCnosti. Jak
uvadi autorka Safrankova (2017, s. 38) dilezitou roli hraje detekce talentd uvnité firmy a
konfigurace, kdo talentem pro danou spolecnost skutecné je. Talentovani jedinci by méli
prokazat nad ramec potenciala a prostoru pro dalsi rozvoj, z pohledu spolecnosti se tento talent
management stava konkurencni vyhodou na trhu prace. Autofi se rozchazeji v definici pojmu
talent, nicméné se shoduji v tom, Ze talenti potfebuji stale nové impulsy pro dalsi rozvoj a rast.



Safarova (2017, s. 39) uvadi, ze v piipadé oznadeni jedine¢ného Talentu uvnit spolenosti, dle
individudlnich kritérii firmy, spole¢nost vyviji nadstandardni aktivity vedouci k vytvoreni
vhodného prostiedi pro odborny i osobni rist jedince.

2.2.3 Metody vzdélavani

Metody pouzivané primo na pracovisti: Jedna se predevsim o metody osobniho charakteru
s presahem do praktické agendy. Jak uvadi Armstrong (2006, s. 448) znamena to veénovat
prostor nejasnému, zamefit se na sdileni znalosti, takzvané skryté uceni.

Instruktaz neboli stinovéni, jak uvddi Koubek (2007, s. 267) jednd se o formu nejvice
vyuzivanou, jde o formu zacviku juniorniho zaméstnance zkuSen&jSim, vzdélavani formou
pozorovanim a napodobovanim. Tato metoda dle Koubek (2007, s. 267) umoziuje rychly
zacvik, vytvaii kvalitni vztahy na pracovisti, nicméné se jednd o moznost jednorazovou
vyuzitelnou pro jednodussi formy zacviku.

Coaching predstavuje dlouhodobé stinovani a vedeni, kdy vyhodou je pfima zpétna vazba na
probihajici ukony. Coaching jako vedeni proskolenym jedincem, ktery podporuje nalézani
individualnich feSeni a celkové rozviji svéfeného jedince, podnécuje v ném samostatnost a
iniciativu. Je jakymsi pravodcem, ktery nezna spravnou cestu, ale pomaha ji hledat spolecné se
svéfencem. Autor Zatloukal (2016, s. 23) uvadi: ,, Koucovani pochdzi z madarského slova,
které pitvodné oznacovalo kocdr, odkazuje tedy na dopravni prostiedek, ktery pomdhal lidem
dostat se odnékud nékam. “ Je tedy patrné, ze coaching pracuje s potencialem clovéka, rozviji a
motivuje, ¢i sméfuje spravnym smeérem.

Counselling uvadi Koubek (2007, s. 268) jako jednu z novych forem pifenosu informaci a
zkuSenosti, jde predev§im o formu ne jednosmérnych konzultaci, nevyhodou je velka Casova
narocnost. Autorka Vnouckova (2017, s. 83) mezi vyhody zahrnuje vyvijenou aktivitu ze strany
zameéstnance a moznost neustalé zpétné vazby, nevyhodou je Casova narocnost, ktera zasahuje
do béznych pracovnich aktivit.

Mentoring. Autor Zatloukal (2016, s. 25) mentoring definuje jako neformdlni a bezplatné
pruvodcovani jednoho zaméstnance druhym. Vzdélavani formou pfimého vedeni a zaskolovani
s poskytnutim rad a podpory. Mentor pfipravuje sveéfené jedince pro podavani budoucich lesich
vykont, idealné pii vykonu prace s moznosti ihned aplikovat ziskané podnéty do praxe.
Zatloukal (2016, s. 25) vyzdvihuje jako vyhodu i znalosti mentora v dané oblasti. Autorka
Vnouckova (2017, s. 60) popisuje mentora jako zkuSeného zaméstnance, ktery je pfipraven
poskytnout odbornou radu a poradit v dané situaci, jaké jsou moznosti feSeni, zaroven
usnadiiuje transfer znalosti. Vyhod mentoringu spatiuje v oblasti pfimého zapojeni jedincu,
nevyhodou je velka Casova narocnost.

Povéreni ukolem navazuje na Counselling, kdy zaméstnanec ma vSechny predpoklady a
podklady ke splnéni zadaného ukolu a ocekava se od né uspesné absolvovani se supervizi
pfimého nadfizeného a zpé€tnym hodnocenim. Tato metoda podporuje samostatnost, nicméné
neuspéch muaze narusit nasledné fungovani.

Metody pouzivané mimo pracovisté: Jedna se predev§im o hromadné vzdélavaci programy,
bez vétsiho presahu do praxe.

Prednaska dle Koubka (2007, s. 270) je zamé&fena na predani faktickych informaci, neo¢ekava
se zpétna interakce posluchacii, nebo pouze v minimalnim rozsahu.

Workshop neboli skupinové cvi¢eni ma vyhody v moznostech sdileni napadu a idey, prenaseni
pohledu, vytvareni tolerantniho prostiedi s respektem k ndzoru druhého.

10



Hranf roli/role play, Koubek (2007, s. 271) uvadi ze se jedna o rozvoj predevsim praktickych
dovednosti, uc¢i rychle myslet a reagovat v nenadalych situacich, nicméné vyzaduje peclivou
ptipravu. Armstrong (2006, s. 479) dopliiyje, ze se jedna o aktivitu rozvijejici interaktivni
dovednosti, vhodnou predevsim pro managery.

Assessment centre jednd se o diagnosticko-vycvikovy program vyuzivany predevsim pfi
naboru. Komplexni pohled na plnéni tikold, feSeni problému, pfipravu vystupd, jedna se o velmi
narocnou metodu na realizaci. Jak uvadi autor Jedindk (2016, s. 44) pomoci této metody se
identifikuji  socialni charakteristiky a vlastnosti pracovnika (napfiklad spoluprace,
komunikativni dovednosti, kreativita, vnimani zatéze), pouziva se nejen pii vybéru
zamestnancu, ale 1 pfi jejich hodnoceni. Cviceni v rdmci AS jsou feSena individualng, Ci
kolektivné a jsou posuzovany zodpovédnymi hodnotiteli. Hodnotiteli dle Jedinak (2016, s. 44)
mohu byt personalisté, vedouci zaméstnanci, externi specialisté. AC patii k velmi Casové 1
financné naroCnym metodam, vyuziva se predevsim u managerskych pozic.

E-learning pomoci pocitacovych vzdélavacich programi, hlavni nevyhodou je cena a potieba
usiti e-learningu na miru potfebam spoleCnosti, mezi vyhody fadime ¢asovou efektivitu,
interaktivni prostfedi, bezprostfedni zpétnou vazbu a komplexitu vzdélavani. Armstrong (2006,
s. 583) rozliSyje e-learning samostatny (separovana forma), zivy e-learning (moznosti
interakce), kolaborativni (podpora vymény informaci). Cilem e-learningu dle Armstronga
(2006, s. 481) je vzdelavani v dobé, kterd je nejvhodnéjsi, a tudiz vyuziti nejvétsiho potencialu
zaméstnance. Muaze urychlit proces vzdélavani az o 50%.

Trénink se zaméfuje na ziskani dovednosti a zpisobilosti. Jak uvadi autor Vodak (2011, s.113),
jedna se o zazitkovou formu ziskavani znalosti, diraz na praktické zkouSeni si, tréninkovy
proces je zaméfen na veétSi zapojeni UcCastnikd (skupinové prace, brainstorming, ptipadové
studie). Dulezitou soucasti, jak uvadi Vodak (2011, s.114), je poskytovani zpétné vazby a
reaktivni vyhodnocovéni.

Samostatné vzdélavani, samostudium doporucené literatury. Jak nevyhodu lze zminit zpétnou
kontrolu, kterd neni mozna, vyhodou je moznost zvolit si ¢as a rozsah v jakém se chce doty¢ny
vzdélavat.

Neformalni vzdélavani formou népodoby se zaméstnanci mohou naucit 70% potrebnych
znalosti. Jak dopliiuje Armstrong (20006, s. 465) efektivni vzdélavani je zavislé na velké mire
sebedivéie a sebereflexi. Mezi vyhody neformalniho vzdé€lavani fadi jeho nenucenost a
postupné ziskavani zkuSenosti, nikoliv zahlcenost jedince novymi informacemi, nevyhoda
spociva v nahodilosti procest bez predchoziho planovani

Autor Evangelu (2013, s. 90) rozliSuje jesté¢ déleni metod vzdélavani na informativni a
formativni. Povahou informativni metody je predev§im sezndmeni se s potfebnymi daty a
informacemi, zmifuje zastaralost této metody a moznost vyuziti pouze v nékterych ptipadech.
Ukolem formativni metody je pfedevsim zména zptisobu pfemysleni nad problematikou a
zpusob rozhodovani. Patfi sem naptiklad zazitkové metody rozvoje, outdoorové aktivity,
workshopy.

2.3 Systém vzdélavani a rozvoje pracovniku

Systém vzdélavani pracovniki v organizaci ve velké mife zaleZi na nastaveni internich procesu,
ve vetsin€ pripadd je za nastavovani systému pro lokalni potieby zodpovédné persondlni
oddéleni. Dle Koubek (2007, s. 258) se nejedna pouze o vzdelavani samotné, nybrz i hodnoty
potiebné k vytvafeni zdravych a fungujicich mezilidskych vztahi, tvorbu profesnich tyma,
spravny vybér ¢lend.
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Do systému vzdélavani patii vzdélavaci aktivity iniciované ze strany organizaci, taktéz ¢innosti
podporované ze strany vedoucich pracovnika, ¢i odbord, jak uvadi Koubek (2007, s. 258).

Vzdélavani je nejCastéji zprostiedkovano z vlastnich zdrojt, pfipadné ve spolupraci s externimi
odborniky, ¢i specializovanymi institucemi.

Podle Koubek (2007, s. 259) je nejefektivnéjsi forma vzdélavani systematického charakteru,
dobfe organizované a opakujici se. Jako vyhody systematického vzdélavani uvadi:

Dodani odbornikti bez potieby hledat je vné spoleCnosti

Umoziiuje prubézné formovani pracovnika s ohledem na aktualni potieby
Kontinualné zlepsuje kvalifikaci a odbornost pracovnika

Pfimo i nepfimo zvySuje pracovni vykon a produktivitu

Naklady jsou nizsi nez pii jinych formach vzdélavani

Pomaha realizovat inovace ve spolecnosti

Zvysuje atraktivitu v o¢ich zajemct o zaméstnani

2.3.1 Identifikace potieb vzdélavani

Cyklus nastavovani systematického vzdélavani zacina identifikaci potfeb zaméstnanct. Pokud
je patrné, po Cem je poptiavka, kde jsou rezervy a potieba vzdélavani, mize organizace
pfistoupit k planovéni. Tento ndzor potvrzuje Armstrong (2006, s. 503) analyza potieb vychazi
z toho, co se realné se zaméstnanci v rdmci edukacniho systému déje a co by se mohlo dit.
Identifikace potieb vzdélavani mize probihat formou Setfeni uvniti organizace, cilenym
dotazovanim zaméstnancu, ¢i vychazi z nastavenych standardu.

Nejcastéjsimi metodami jsou dle Koubek (2007, s. 262) analyzy statistickych udaju, analyzy
dotaznikd na toto téma, analyzy informaci od vedoucich pracovniki, hodnoceni pracovniho
vykonu. Zasadni je také zvazit pfimou poptavku at’ uz od vedoucich pracovniki, ¢i zaméstnanct
individualné. Koubek (2007, s. 262) potvrzuje, ze zasadnim zdrojem informaci jsou matridly
vychdzejici z pravidelnych hodnocenich mezi nadfizenym a podiizenym. Armstrong (2006, s.
503) tento nazor jeste rozsifuje o analyzy potieb organizace jako celku, potfeby v jednotlivych
tymech, u jednotlivych pracovnik.

Zajimavym zptisobem identifikace potieb vzdélavani je dle Siky¥ (2014, s.126) nesoulad mezi
schopnostmi zaméstnancu a pozadavky pracovnich mist. Je tedy potieba mit kvalitné sestaveny
job profil ke kazdé pozici v organizaci a fidit se pfi sestavovani vzdelavaciho procesu zaroven
1 pozadavky na jednotlivd pracovni mista. Dle autora Koubek (2007, s. 260) je faze identifikace
potteb zalozena z velké Casti na odhadech a aproximativnich postupech. Na zacatku procesu
tedy nelze urcit efektivitu vysledku.

Jednu z dalSich metod identifikaci mezer a potfeb organizace uvadi Hronik (2010, s. 140).
Benchmarking jako nastroj pro srovnavani vysledki organizacnich jednotek a hodnoceni
kompetencni Grovné. Timto nastrojem ziskdme srovnani mezi jednotlivymi divizemi. Pfi
dostatku dat, Ize provadét i vyzkum napfiic spole¢nostmi z konkurencniho prostredi.

Pti planovani osobniho rozvoje uvadi jako jeden z moznych nastroji autorka Kocianova (2010,
s. 168) formu Development Centre, kdy se jednd o diagnosticky program zaméfenych
predevsim na identifikaci potieb at’ uz vzdélavacich, ¢i rozvojovych pii individualnim piistupu
ke kazdému zaméstnanci. Pii DC se zjistuji silné a slabé stranky zameéstnanci pomoci
souhrnnych rozhovorti, osobnostni charakteristiky, pfipadovych studii. DC umoziuje ziskani
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vétsiho rozsahu dat v kratkém Casovém horizontu z celkového spektra dovednosti i
osobnostnich predpokladi jedince.

2.3.2 Planovani vzdélavani

Dle Koubek (2007, s. 259) faze planovani navazuje na identifikaci potfeb. Ve fazi planovani se
fesi otazka financ¢niho rozpoctu, casového harmonogramu, vybéru pracovniku, ktefi budou
zapojeni i do tvorby samotného obsahu a rozsahu vzdelavani. V této fazi vznika jasna predloha,
jak bude vzdélavani vypadat pro vSechny zucastnéné strany a jakého cile by mélo byt dosazeno.
Kli¢ovou roli v planovani vzdélavani dle Armstronga (2006, s. 506) hraji liniovi manazefi tim,
ze zkoumaji a posuzuji své tymy a hledaji potencial pro dalsi rozvoj.

Autor Hronik (2010, s. 144) dopliiuje, ze zasadni pii planovani rozvojovych aktivit je potiebné
stanovit si cil, kterého chce organizace dosahnout a zodpovedét si otazku pro¢? danou aktivitu
bude planovat, jaky ma potencial a ¢eho s ni mize dosahnout.

Zasadni pro oblast planovani vzdélavani je i nastaveni naklada. Jak uvadi autor Vodak (2011,
s. 98) do nakladu je potieba zapocitat nejen piimé naklady (studijni material, doprava, mzdy
lektorl), ale i vyCisleni vynalozeného Casu participantl, takzvané alternativni naklady.
V podstaté se jedna o pomé&r piinosu oproti ztraté pii ne vykonu prace spojené se vzdélavanim.

Ptfi planovani vzdélavani by mél byt bran v potaz aspekt osobnich limiti jednotlivet. Jak
rozvadi autor Urban (2017, s. 99) jde predev§im o oblasti, kdy naroky na tkoly jsou vyssi nez
schopnosti osob a nemaji tedy potencial ani nadéani, aby trénink zvladly. Nicméné pfti
posuzovani zameéstnanci s ohledem na jejich zpusobilost je potfeba vénovat prostor i
uvédomeéni, zda k vykonani ukoll nepotiebuje organizace vyjimecné jedince s nadstandardnimi
vlohami.

2.3.3 Realizace vzdélavani

Treti fazi cyklu systematického vzdélavani je realizacni faze. Realizace probiha dle
nastavenych pravidel z prubéhu planovani, miuze byt provadéna osobni ¢i distan¢ni formou,
jednotlive ¢i skupinové, zalezi na kazdé organizaci a konkrétni formé vzdélavani. Dle autora
Sikyi (2014, s. 127) je pro hladky pribéh vzdélavani potieba zajistit vhodny vybér metody
vzdélavani, instituce, ktera vzdélavani provede zaméstnance, zajisténi odpovidajicich
podminek pro realizaci vzdélavani, ¢asovou flexibilitu Ucastniki. Zasadni pro tuto fazi je
nastaveni zpétného vyhodnocovani vysledk a revize prubéhu realizacni faze, ¢i dodrzeni
stanoveného rozpoctu. Jak zminluje autor Evangelu (2013, s. 88): , Dobre pripravena a
realizovand vzdéldavaci akce je charakteristicka tim, Ze informace pro jeji obsah ziskdvdame
dlouho pred samotnym Skolenim. Dopad Skoleni je patrny jesté dlouho po skonceni aktivity.
Realizace vzdélavani probiha riznymi metodami viz. kapitola 2.2.3.

2.3.4 Vyhodnoceni vysledku

Posledni fazi systematického vzdélavani v organizace, jak uvadi Koubek (2007, s. 259) je
zjistovani zpétnych vazeb od ucastnikli a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu
s ohledem na vynalozené financni naklady, ¢asovou kapacitu a dalsi. V této fazi dochéazi
k revizi systematického vzdélavani a nastaveni krokl vedoucich k naprave pripadny kritickych
boda do dalsiho cyklu. Znacné problematické je stanoveni kritérii pro hodnoceni uspésnosti.
Dle Koubka (2007, s. 247) se nabizi porovnani vstupnich a vystupnich testd, pokud byly
aplikovany, ¢i monitoraci vzdélavaciho procesu, hodnoceni vhodnosti pozorovateli, coz vede
k subjektivit¢ hodnoceni, dal§i moznosti jsou ukazatelé ekonomicti, naptfiklad zvySeni
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produktivity, ¢i prodejii. Armstrong (20006, s. 507) zdiraziiuje, ze jiz pii fazi planovani je
zasadni stanovit si kritéria pro zpétné hodnoceni.

Pfi hodnoceni je dle Koubek (2007, s. 276) potieba brat v ivahu néasledujici:
Adekvatnost vyuzitych nastroju
Odezva zucastnénych

Rozsah osvojeni znalosti a schopnost uvedeni do praxe

Pti hodnocentf je dle Armstrong (2006, s. 508) hodnotit nékolik urovni vyhodnocovani:
Reakce — Jak na pribéh vzdélavani reaguji jeho ucastnici, coz ukazuje na spokojenost,
¢i nespokojenost. Pouzivani této techniky muze poskytnou uziteCné, avSak pocitové
zpétné vazby.

Hodnoceni poznatkti — Zde se ziskavaji informace o tom, do jaké miry byly splnény cile
vzdélavani. Lze v tomto pifipadé vyuzit znalostni testy pfed a po absolvovani, které
zmifuje 1 autor Koubek.

Hodnoceni chovani - jakym zptiisobem se zménilo chovani tcastnikli po absolvovani
vzdélavaci aktivity, jak si osvojili probirané dovednosti

Hodnoceni vysledki — Cilem je urcit pfidanou hodnotu na ekonomickych faktorech.
Armstrong uvadi 1 vzoreCek pro vypocet piinos ze vzdélavani, minus naklady na
vzdélavani, déleno naklady na vzdelavani, krat 100. Nicméné toto méfeni je znacné

nepiesné a zkreslujici.

Autor Hronik (2010, s. 183) souhlasi a dopliiuje metodu 360 stupiiové zpétné vazby se
zapojenim vSech ucastnikll a zacilenim otazek na pokrok od doby zahajeni vycvikového
programu. Tento nazor zastava i autor Vodak (2011, s. 150), ktery jako vyhodu 360 stupiiové
zpétné vazby vyzdvihuje podrobnost tohoto vystupu, moznost vyhodnoceni oblasti, u kterych
se Spatné vyhodnocuji ziskané dovednosti (naptiklad vidcovstvi, komunikace se zakazniky).
Tato metoda miize byt provadéna osobni, ¢i elektronicko-dotaznikovou formou.

Hodnotici pohovor dle autora Jedindk (2016, s. 45) je nejcastéji uplatiiovana metoda zjiSt ovani
a vyhodnocovani zpétné vazby, cilem je nalezeni optimalni zpétné vazby od zicastnénych a
zaroven i hledani moznosti pro profesni rast dotyéného pracovnika. Aktivné se zapojuji
hodnoceny a hodnotitel, hodnocenym by mél byt dle autora Jedinadk (2016, s. 45) primarné
pfimy nadfizeny, mél by byt rozvrzen do 20-30 minut, veden formou rozhovoru s vyuzitim
adekvatnich socialnich technik. Zaroven autor Jedinak (2016, s. 45) zminuje dulezitost ziskani
zpétné vazby na svou praci i v prubéhu rozvojového procesu i mimo né pii vykovavani
standardni pracovni naplné. Jedinak (2016, s. 45) doporucuje zplsob provedeni oficidlni
formou, kde je potfebna predchazejici priprava. Jako nevyhodu autor uvadi ¢asovou narocnost
pii pripravé hodnoticitho pohovoru, potencial moznosti pfedavani nekonkrétnich informaci,
velké naroky na trpélivosti pfi pfedavani od obou stran. Na druhou stranu, hodnoceny ziska
konkrétni feedback na svou praci a plisobeni, moznosti rozpoznani problému i celkové zlepseni
komunikace.
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Jako podporu pfipravy na hodnotici formular doporucuje autor Jedinak (2016, s. 48) vytvoreni
Check listu s pfedem pfipravenymi oblastmi a pro podporu nové nastavenych budoucich kroka
vedoucich ke zlepSeni, doporucuje autor vytvoreni zdvazného planu do budoucna s konkrétnimi
kroky.

Je tedy patrné, Ze piinos vzdélavani nelze vyjadiit, vhodnym ukazatelem muze byt naptiklad
spokojenost zaméstnanct ve spoleCnosti, ¢i pfimo se vzdélavacim systémem a dlouhodoba
loajalita, nizkd mira fluktuace. VétSina autord se shoduje Ze nezanedbatelnou cCasti
vyhodnocovani vysledkd, je jejich reserSe a sdélovani vysledi zpétné vSem zacastnénym
strandim — ucastnikim, nadfizenym, personalnimu oddéleni, lektorovi. V pfipadé potieby
nastava sjednani napravy do dalSich aktivit. Tato zpétna vazba je dilezita nejen pro samotné
ucastniky, nicméné i pro lektora samotného. Poskytne dilezita data vedouci ke zefektivnéni
procesu. Jak zmirnuje autor Hronik (2010, s. 193), zpétna vazba je zasadni i v pfipade
pozitivniho feedbacku.

Autor Muzik (2017, s. 146) upozoriiuje na fakt, ze tloha dal§iho vzdélavani v organizaci byva
podcefiovano, predev§im z divodu nemoznosti vycislit navratnost investic vlozenych do
zaméstnanci. Vzdélavani v organizaci je soukolim, které funguje v prospéch vsech
zucastnénych, pokud se mu vénuje dostatek Casu, prostoru a energie a tento tok neni pouze
jednostranny. Cilem by vzdy mélo byt nastaveni fungujiciho procesu s vyuzitim moznych
kapacit, pii vzajemné spolupraci a dosahovani spoleénych cili — prosperujici organizace
s kvalifikovanymi, odborné zdatnymi a kvalitn€ pfipravenymi zaméstnanci pro trh préce 1
socidlni sféru.
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3 Analyticka ¢ast prace

V analytické Casti BP je predstavena zkoumana personalné poradenska spolecnost, ve které
probihalo Setfeni. Prvni ¢ast se zabyva priblizenim organizacni struktury pro zkonkretizovani
znalosti, kterych by mél kazdy zameéstnanec na svém postu dosahovat, sohledem na
vykonavanou praci a svéfenou agendu.

Analyticka ¢ast prace detailné zkouma edukacni systém v organizaci, obsahuje revizi internich
materiald tykajicich se Skoleni, tréninkd, development programii. Mapuje systém rozvoje
pracovnikil a jejich Skoleni pro noveé nastupujici zaméstnance, stfedné zkuSené pracovniky i
vedeni organizace. Zabyva se dulezitosti, s jakou pristupuje spolecnost ke vzdélavani svych
pracovnikil a mapuje hodnotu, kterou edukace v organizaci nabyva.

Stredni Cast Analytické prace pfinasi vystupy z rozhovor s vybranymi zastupci organizace,
které se pfimo podileji na vzdélavani zaméstnancii. Rozhovory byly koncipovany tak, aby
pfinesly komplexni pohled na problematiku vzdélavani nejen od vedoucich pracovnikt, nybrz
i od pfimych vykonavatel tréninkd a Skoleni. Tato Cast obsahuje vystupy z rozhovoru
s Personalni feditelkou, kterd je zodpovédna za edukacni systém uvniti organizace, dale
s hlavnim Skolitelem, ktery sam provadi jednotlivé Skoleni, taktéz zastieSuje ostatni Skolitele
uvnitt spolecnosti.

Ve finalni Casti je obsazena a zhodnocena spokojenost zaméstnancu spolecnosti se vzdélavacim
a development systémem ve spoleCnosti na zakladé provadéného Setfeni. V této cCasti je
predstaven 1 samotny vyzkum, ktery byl provadén formou dotaznikového Setfeni napiic
organiza¢ni strukturou spolecnosti. Vyzkum byl zaméfen na celkovou spokojenost i pfinos
jednotlivych Skoleni, ¢i schopnost lektora predat praktické zkusenosti, které lze vyuzit
v kazdodenni praxi zaméstnance. Hodnotila se i mira spoluprace v prubéhu Skoleni, atmosféra,
sjakou jsou tréninky provadény. Dulezitym bodem taktéz bylo Casové rozlozeni Skoleni
vzhledem ke schopnostem a urovni pokrocilosti, ¢i ¢asovému harmonogramu.

Zavérecna kapitola je vénovana sumarizaci vysledka ze vSech probé&hlych Setfeni, jakozto i
prezentaci konkrétnich navrht pro zlepSeni celého procesu ke vzajemné spokojenosti vSech
zucastnénych stran.

3.1 Metodika

Vyzkum byl zaméfen na zkoumani spokojenosti se vzdélavanim a provadénim tréninka
v konkrétni organizaci, zji§tovani spokojenosti s nastavenym systémem a motivace stavajicich
zaméstnanci podilet se na rozvoji v ramci organizace. Pro tento vyzkum bylo vyuzito
dotaznikové Setfeni zasilano elektronicky zaméstnancim spolecnosti pusobicich na pozicich
Recruitment Researcher, Recruitment Consultant, Team Leader. Pomoci prfedem stanovenych
uzavienych otazek, vychazejicich z podkladt v odborné literatuie vénujici se tomuto tématu,
zamétfené na oblast aktivit pred tréninky, stanovovani cilt, kterych je snaha Skolenim
dosahnout, zhodnoceni ptinosu pro vykonavanou praci a moznost uvedeni ziskanych znalosti
do praxe. Dale byly otazky sméfovany na celkovou atmosféru pfi tréninzich a kompetentnost
jednotlivych skolitelt. V §irSim méfitku se dotaznikové Setfeni zabyvalo také edukacnim
systémem jako celkem, jeho nastavenim, ¢asovym harmonogramem a zaméfenim. U dotaznikt
byl ponechén prostor pro vlastni komentaf a zaméstnanci byly motivovani k jeho podrobnému
vyplnéni. Dotaznik byl rozeslan 50 zaméstnanciim spolecnosti, navratnost dosahovala 100%.
Podrobnéjsi informace k dotaznikiim uvedeny v kapitole 3.4.1. Vysledné odpoveédi a vlastni
poznamky zaméstnanct byly zpracovany a vyhodnoceny. Nasledovala analyza dat zameéfena
predevsim na zkoumani pficin jeva — kauzalni analyza a vztahova analyza zkoumajici zavislost
mezi jednotlivymi jevy. Cilem kvantitativniho vyzkumu bylo tfidéni udaji a vysvétleni piicin
existence jevl. Nasledovalo kvalitativni vyzkumné Setfeni pomoci individualnich rozhovora se
zastupci spolecnosti — Personalni feditelkou a hlavnim Trenérem. Jednalo se o strukturovany a
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semi-strukturovany rozhovor vedouci k ziskani porozuméni skutecnosti v organizaci. Otazky
byly sestaveny na zakladé poznatka vychazejicich z odborné literatury a korespondujicich se
sestavenym dotaznikem v kvantitativnim Setfeni. Hlavnim cilem kvalitativniho Setfeni bylo
hloubkové prozkoumat definovanou problematiku vzdélavani, spokojenosti s nastavenym
edukacnim systémem a moznosti developmentu ve zkoumané organizaci a pfinést relevantni
mnozstvi informaci vedoucich k pfipadné napravé. Nasledovalo zpracovani rozhovort, vystup
ze ziskanych dat, jednalo se o systematické nenumerické organizovini dat s cilem odhalit
témata, pravidelnosti a vztahy v organizaci. V neposledni fadé Analyticka ¢ast prace vychazela
z analyzy internich materiali zkoumané organizace vztahujici se k danému tématu. ReSerse
textl a dokumentt vedouci k teoretickému porozumeéni nastavenych procesti ve spolecnosti,
analyza vnitinich zékonitosti organizace a nastavenych pravidel

3.2 Informace o zkoumané organizaci

Spole¢nost na svych strankach uvadi, ze se fadi mezi pfedni mezindrodni personalné
poradenské spolecnosti v oblasti vyhledavani specialisti pro klienty, v souasné dobé ma 262
pobocek ve 34 zemich svéta, kde zaméstnava vice nez 9,000 lidi ve 20 riiznych specializacich.
Spolecnost (2020) popisuje, ze oteviela svou prvni kancelat v roce 1998 a je vedouci
spolecnosti na ¢eském trhu v oblasti specializovaného recruitmentu, aktualné zaméstnava 70
odbornych konzultantd ve tfech pobockach a nadale posiluje své aktivity v dalSich regionech
republiky. Zkoumand organizace (2020) popisuje svou oblast puasobeni jako nabor
kvalifikovanych pracovnikii na trvaly i doCasny pracovni pomér i na projektové role,
specializuje na tyto obory: Administrativa, Bankovnictvi, Business Services, Docasné
zameéstnavani, Energetika, Exekutiva, Inzenyring, IT Contracting, IT and Telco, Lidské zdroje,
Life Science, Logistika, Marketing, Obchod, Pravo, Retail, Stavebnictvi a reality, Utetnictvi a
finance, Vyroba, Zdravotni péce. Podle Detail (2018) s ohledem na rocni obrat patii do prvnich
10 % firem v CR. Organizaci se po nastupu nového generalniho feditele daf, roste personalné
1 obratove. Organizace (2020) uvadi, ze od roku 2015 do ledna 2020 vzrostl pocet internich
zaméstnancu z 54 na 70. Do spolecnosti jsou piijimani i lidé bez pfedchozi praxe, ktefi jsou
nasledné interné vzdélavani ve vSech oblastech spojenych s naborem. Jak uvadi spolecnost na
svych strankach (2021) jedna se o jednu z nejvétSich a nejuspésnéjsich spolecnosti ve svém
oboru. Zminuje Recruitment jako nesmirn€ obohacujici odvétvi zaméfené na praci s lidmi. Déle
Spolecnost (2021) uvadi, ze usiluje o kazdodenni pozitivni ovlivnéni spoleCnosti a zivota lidi
skrze své sluzby. Spolec¢nost fadi mezi své brand values tyto hodnoty (NCT Candidates —
Sessions 1 & 2, Understanding Your Market_CZ, 2018, s. 10): Ambitious, Passionate about
people, Inquisitive, Expert. Od svych zaméstnancu tedy ocekava, ze budou prokazovat urcitou
miru ambicidznosti potiebné dosahovani cilt, budou mit chut’ a potfebnou kvalifikaci pro praci
s lidmi, budou pfirozené zvidavi s chuti do prace a novych vyzev a zaroven budou experty
v dané problematice.

3.2.1 Interni Struktura

Interni struktura je rozdélena do nékolika tymu dle své specializace. Kazdy tym ma svého Team
Leadera, nekolik Recruiting Consultanti rizné seniority a Recruitment Researchery, ktefi
pomahaji pii vyhledavani vhodnych kandidati. Team Leader je pfimo podiizeni Section
Managerovi, ktery zastfeSuje nékolik divizi najednou a je pfimo podfizeny Managing
Directorovi pro CR. Déle v organizaéni struktufe figuruje Personalni feditelka, zastiesujici HR
interni agendu, Central Services team, recepCni, Business Development oddéleni, Training
oddéleni, Marketing oddéleni.

Obrazek 1_Zjednodusena organizacni struktura
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Jak muzeme vidét na Obrazku 3_ZjednoduSena organizacni struktura, jedna se o piimou
reportovaci linii. Na Obrazku 3_ZjednoduSena organiza¢ni struktura, je zobrazena pouze jedna
vétev organizacni struktury, Section Managerti, Team Leadert, Consultantd i Researchert je
ve spoleCnosti podstatné vice pii zachovani vyobrazené podfizenosti. Tento vyzkum se
zaméfuje na zjiStovani spokojenosti u nejpocetné€jsi skupiny zameéstnanci a t€mi jsou
Researcheri, Consultanti a Team Leaders. Tyto skupiny vykazuji podobny styl préce,
nastavenych cill, svéfené agendy i vedeni.

Researcher je juniorni pozice zastavana piedevs§im studenty se zajmem o problematiku HR a
Recruitingu. Jedna se o podptrnou pozici, ktera figuruje v kazdém tymu dle po¢tu konzultantt.
Ma na starosti predevsim vyhledavani vhodnych profilt z interni databaze, ¢i externich zdroja,
prvotni call s kandidaty, zpracovani zakladniho profilu uchaze¢e. Motivovan je na zakladé
finan&nich bonust pii splnéni nastavenych KPI a doporudeni kandidatd, ktefi usp&ji ve VR.
Researcheri jsou po nastupu zafazeni do adaptacniho procesu popsaného v kapitole 3.2.2
zaméfujiciho se na oblast vzdélavani Researcheri — New Researcher Training (NRT).

Consultant ma na starosti pfedevSim pfimou praci skandidity a klienty. Dle Interni
pravidla Prace konzultanta (2021, s.3) je zodpovédny za zahdjeni prace s klientem, vyjednan{
smlouvy a evidenci projektu, nasleduje samotné vyhledani vhodného kandidata, bud
samostatné, ¢i ve spolupréci s Researcherem, provedeni naborového procesu a pii Uspésné
spolupraci zakonceni projektu fakturaci FEE. Po dobu celého procesu je Team Leader
k dispozici pro odborné vedeni a support v ptipade feSeni problematickych zalezitosti. Tento
proces trva od 2 tydna do 3 mésict dle specializace a narocnosti projektu. Prizkumy ukazuji,
ze zhruba kazdy 5.projekt vede do uspésného konce. Consultant tedy musi vykazovat velkou
miru stresu-odolnosti, vybudovat si vnitini motivaci i pro ptipad neuspechu, byt schopen rychlé
adaptace na nové podminky. Motivovan je na zakladé financnich bonusi pii splnéni
nastavenych KPI a obsazeni kandidati na oteviené pozice. Consultantni jsou po nédstupu
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zafazeni do adaptaniho procesu popsaného v kapitole 3.2.2 zaméfujiciho se na oblast
vzdélavani v celém rozsahu jejich kompetenci — New Consultant Training (NCT).

Team Leader by mél mit predchozi praxi na pozici Consultanta a dalsi atributy potiebné
k vedeny tymu. Dle Check List TL (2021, s 1) je Team Leader zodpovédny za 1 tym,
monitoring KPI, aktivni praci s novacky, podporu stavajicich ¢lent v pfipadé potieby,
budgeting, tiCast na pravidelnych TL meetingach a pfimy reporting plnéni planu, zaroven vede
své vlastni projekty z pohledu Consultanta. TL je zodpoveédny za vedeni, rozvoj, koucovani,
podporu a motivaci svéfeného tymu, budovani vztahti se stavajicimi klienty a kandidaty,
identifikaci potencialnich obchodnich prilezitosti a rozvoji kliovych a cilovych klientt, pro-
aktivnim prodej a propagaci naborovych sluzeb spolecnosti novym a stavajicim zakazniktim se
zaméfenim na rozvoj business. Motivovan je na zakladé finanCnich bonusi pfi splnéni
nastavenych KPI a obsazeni kandidatd na svych projektech, dale plnénim targetu svého tymu.
Reportuji ptimo Section Managerovi. Team Leader je povysovan z fad internich zaméstnancd,
proSel si tedy adaptacnim procesem popsanym v kapitole 3.2.2 zameétujiciho se na oblast
vzdélavani v celém rozsahu jejich kompetenci — New Consultant Training (NCT) i New
Researcher Training (NRT), pro ziskani pozice TL je dale nutné spliiovat nasledujici kritéria
dle Promotion Programme TL 2021 (2021, s.1): 100% plnéni nastavenych osobnich pland,
plnéni KPI u vSech ¢lent tymu, Gcast na vSech managerskych poradach, poradani tydennich
porad s tymem, realizovani mési¢nich vyhodnocovacich setkani s kazdym ¢lenem tymu, plnéni
stanovenych cili. Z revize internich smémic, ¢i materialti neni patrné, jaky je dalsi postup pfi
rozvoji managera/Team Leadera na této pozici.

3.2.2 Adaptacni proces

Po usp&$ném vybéru kandidata, absolvovani VR a piijeti pracovni nabidky nastava adaptacni
proces uvnitf spole¢nosti na zaklad€ individualnich potieb, zatazeni do konkrétniho tymu a
casovych moznosti. Kazdy zaméstnanec se nejprve seznami s internimi pravidly. Jak uvadi
Spolecnost (2021, s.4) vinterni pfirucce Lidské zdroje Human Resources: ,,Se vsemi
smérnicemi se zaméstmanec sezndmi do 14 dmi od ndstupu a jejich dodrzovdani potvrdi
elektronickym podpisem pres Docusign.“ Smérnice jsou lokalni i regionalniho charakteru,
zaméstnanec k nim ma bezprostiedni pfistup a v prabeéhu vstupniho Skoleni absolvuje i Skoleni
zamétené na interni pravidla.

Dale Spolec¢nost (Lidské zdroje_Human Resources, 2021, s. 4) uvadi, ze kazdy zamé&stnanec je
povinen absolvovat skoleni pfi nastupu do zaméstnani, a to §koleni nejen povinna, zaméfena na
BOZP, pozarni ochranu, ochranu dat, security, introduction a dalsi, ale 1 Skoleni souvisejici
s vykonem prace, know how, odborné zaskoleni v problematice recruitingu i v daném segmentu
pusobeni, aby byl schopen proniknout do problematiky a mél veskeré nastroje potiebné
k uspésnému pusobeni ve spolecnosti. Dle Spolecnosti (Prace s novacky Manual pro
manazery, 2018, s 1) New Consultant Training and New Researcher Training probihaji prvni
tii mésice po nastupu novacka a je rozdéleno do nékolika celodennich blokd, toto Skoleni
zastresuji interni Skolitelé. Jedna se o teoretické Skoleni zameéfeni na zptisob prace s kandidaty,
klienty, zpusob vedeni pohovord, praci s interni databazi, marketingové Skoleni, prace se
socialnimi médii. Nasleduje praktické uvedeni do problematiky: pfebirani pozice, absolvovani
pohovort, meetingli, zpracovani profili kandidatd, samotné vyhledavani vhodnych profila,
zpusob vedeni screening calls, toto Skoleni zastfeSuji ostatni ¢lenové tymu, Team Leader —
individualn€ v dobé cca 14 dnd po nastupu nového zaméstnance. Tréninky obecné charakteru
probihaji hromadné vedené internimi trenéry v ¢eském, nebo anglickém jazyce. Konzultanti
poskytuji zpétnou vazbu na probéhlé tréninky, neni zfejmé, jestli probiha dalsi zpracovani
feedback.
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3.3 Systém vzdélavani v organizaci

K prohlubovani a zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci vyuziva zkoumana organizace
fadi ruznych nastrojii s riznym zacilenim  Prabézné vzdélavani jednotlivych skupin
zaméstnancu dle jejich drovné zkusenosti zajiStuje organizace pievazné z internich zdroji na
lokalni, ¢i regionalni urovni, online, ¢i osobni formou. Jedna se o mandatory Skoleni specificka
pro kazdou pozici ve spolecnosti, blize popsana v kapitole 3.3.1.Tento vzdé€lavaci systém je
dale doplfiovan tréninky zamétrenymi na specifické pozadavky vyplyvajici z aktudlni situace na
trhu, ¢i osobnich preferenci jednotlivych zaméstnanct. Cilem programu je predevsim zvysit
kvalifikacni aroven a pomoci k lepsich vysledku.

Dalsi soucasti systému firemniho vzdélavani zameéstnanct je systém vyuky cizich jazykd. Tato
oblast nabyva na dilezitosti v souvislosti s pfesahem do mezinarodnich spolupraci na interni,
¢i externi bazi i vzhledem k multikulturnimu prostiedi, které spole¢nost podporuje. Jazykové
kurzy probihaji na pravidelné bazi a jsou dobrovolného charakteru. Tyto kurzy jsou hrazeny
zamgstnavatelem bez spolutcasti zaméstnancl, zastfeSovany z externich zdrojii od jazykovych
agentur.

Spolecnost pii identifikaci potieb vzdelavani vychéazi taktéz z povinného zakonného
vzdélavani. Zakonna Skoleni vychazi z obecnych ustanoveni zakoniku prace a z dalSich
zavaznych pravnich predpisa. Do této oblasti Skoleni patii bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
(BOZP), v souvislosti s bezpecnosti prace dodrzuje vSechny platné normy, predpisy a vyhlasky
platné v Ceské republice. Spole¢nost ma zpracovan dokument, ktery fesi pozarni ochranu,
pravidelné proskoluje zaméstnance formou e-learningu se slozenim zavére¢ného certifikatu.

Zkoumand organizace ma vybudovany systém Standard Operation Proceses, vychdzejici
z potieb fungovani personalni spolenosti na mezinarodni urovni. S ohledem na charakter
vykondvané prace, prace s citlivymi daty kandidatt i klientd prochazi zaméstnanci pravidelnym
Skolenim na oblast GDPR, compliance, anti-coruption s nutnosti ziskani certifikitu a
prokazanim dostatecnych znalosti pravidel.

Pfi sestavovani Rozvojového planu se do procesu zapojuji jednotlivi Team Leaders spole¢né
sinterni HR. Rozvojovy plan je sestavovan na zakladé aktualnich potfeb, neni planovan
predem. Pfi sestavovani vzdélavacich aktivit se vychazi z internich prizkumt provadénych
jednou ro¢né i zindividualnich pozadavkll vznesenych pii kazdomési¢nich revizich mezi
podfizenym a jeho nadfizenym.

3.3.1 Rozvoj zaméstnancu

Ve spolecnosti se pravidelné organizuji hodnotici pohovory mezi nadfizenymi a podfizenymi,
které slouzi nejen k revizi dosazenych uspécha, ale i k nastaveni strategicky krokt, mezi které
spada 1 rozvoj jedinci. Cilem téchto rozhovord je i zmapovani dosavadniho rozvoje
zameéstnance a revize napliiovani popisu prace. Svérené kompetence se odviji od délky
pracovniho poméru, rozlisuji se pozice Researcher, Consultant, Team Leader. Za Researchera
je povazovan juniorni zaméstnanec spolecnosti pusobici ve firmé v fadech mésicii. Schopny
Researcher vykazujici uspéchy na své pozici se v pribéhu prvniho roku pusobeni muze
posouvat do pozice Consultant, kde mize pusobit i nékolik let, nez ziska potfebné znalosti a
jistotu pro pozici Team Leader s vedenim podtizenych.

Juniorni pozice — Researcher

Cilem spolecnosti je poskytnout predevS§im nové nastupujicim v oblasti Skoleni takovy servis,
aby mohli plné€ zvladnout zvySené naroky, které¢ na n€ budou kladeny. Tréninky predstavuji
nékolik bloka skoleni s internim trenérem v sidle spolecnosti a dale samostatnou praci na svych
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pracovistich. V praktické oblasti Skoleni je kladen daraz na trénink (hrani roli, audio ¢i video
trénink) a na praktické procvi¢ovani dovednosti z oblasti recuitingu. Do koncepce je zaclenéno
1 samostudium v podobé Skoleni pomoci e-learningu. Od Researchera se ocekava ziskani
zékladnich znalosti pro préci s kandidaty, orientace ve svéfeném segmentu, schopnost vyhledat
a spravné detekovat vhodného uchazece pro zarazeni do vyberového fizeni dle zadani, zakladni
prehled o spoleCnostech pusobicich na trhu, znalost zakladnich pojmu, schopnost jasné
formulovat pozadavky, kritéria a podminky ve vybérovém fizeni. Aktivni zaClenéni do tymu a
dodrzovani pravidel uspésné tymove spoluprace, dosahovani KPIL.

Zikladni Skoleni: Welcome Skoleni. Dle materidlu Prace s novackem (2021, s.1)
prvni den po nastupu absolvuje novacek skoleni Welcome, kde je informovan prakticky
o internich zalezitostech spoleCnosti, jaké hodnoty zastava, jakym zpusobem funguje
chod kancelare, co je hlavnim prfedmétem business, jaka je organizacni struktura, kde
1ze nalézt potiebné materialy i jaky bude harmonogram na nasledujicich nékolik mésicu.
Toto skoleni probiha hromadné pro vSechny nové nastupujici zaméstnance je vedeno
Personalni feditelkou v anglickém, ¢i Ceském jazyce, dle rozlozeni novacka. Systémové
Skoleni. Druhy den po néstupu nasleduje sezndmeni s internim systémem na zadava dat.
Funguje formou e-learningu, ktera ma spolecnost pro své potieby vytvoreno globalné,
tedy v anglickém jazyce. Jednd se o sezndmeni s hlavnim ndstrojem vyuzivaném
v kazdodennim praxi pro zadavani informaci ziskanych pii kontaktu s kandidaty, ¢i
klienty a fungujicim jako néstroj pro ndslednou revizi plnéni nastavenych KPI. Tteti den
po nastupu navazuje celodenni osobni Skoleni s trenérem zamétfené na praktické basic
seznameni se systémem, vyzkouseni si veSkerych funkcionalit a nastroju, které lze
v systému vyuzivat. Toto Skoleni probiha praktickou formou s vyuzitim pracovnich
nastroju, predani teoretickych znalosti, ale i praktické testovani ziskanych znalosti.
Skoleni probihd osobni formou za ulasti viech novackd, je vedeno v anglickém, ¢&i
Ceském jazyce, dle rozlozeni ucastnika. Treti den navazuje systémové Skoleni advanced
probihajici stejnou formou, nicméné rozsifené o nastroje potiebné piimo pro pozici
Researchera, aby 1épe a rychleji mohl ne jen zadavat potiebné data do systému, ale mohl
1 efektivné pracovat s interni databazi a byl schopen na zakladé klicovych informaci
vyhledat vhodné uchazece v databazi pro dané projekty. Toto Skoleni se zamétuje i na
propojeni interniho systému se socialnimi sitémi, schopnost vyhledavani na jinych
platformach. Systémové Skoleni advanced je vytvoreno pifimo pro potieby Researchera,
praktického charakteru za vyuziti modernich technologii.

Navazujici specificka Skoleni: New Researcher Training. Dle internich materialt
NRT 1 - Screening Candidates (2021), skoleni NRT je cileno opét specificky pro pozici
Researchera zaméfeno na praci s kandidaty, jejich efektivni screenovani pfi
telefonickém rozhovoru po vyhledani vhodného profilu uchazece z interni databaze, ¢i
z jinych platforem. Toto Skoleni je opét osobniho charakteru, provadéno internim
Skolitelem ve spolecnost, celodenni, vedeno v anglickém ¢i eském jazyce dle potieb
ucastnikli. Zameéfeno je na kandidatkou stranku, vykresleni cesty uchazece pfi
spolupraci s persondlni agenturou, mapuje cile screenovanych uchazecd, pfipravuje
Researchery na jejich samostatné screenovani kandidati. U¢i Researchery sestavit si
strukturu pred zahajenim pohovoru s kandidatem, uci je, jak se efektivné ptat s cilem
ziskat co nejrelevantné€jsi odpovédi. Toto Skoleni by zarovern mélo Researcheram predat
schopnost predstavit sebe sama, spolecnost 1 projekt na kterym aktualné pracuji a pro
doty¢ného oslovuji. Soucasti skoleni je i efektivni dotazovani, tréning soft skills pfi
praci s kandidaty, schopnost dosahnout co nejlepsiho vysledku z osloveni. New
Researcher Training 2. NRT2 je skoleni, které navazuje na pfedchozi a dale ho
roz§ifuje. Probiha prvni tydny po nastupu nového Researchera, je provadéno osobné za
ucCasti ostatnich novackll s vyuzitim modernich technologii, internim trenérem
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organizace. Zaméfuje se na metody vyhledavani kandidati na trhu prace pomoci
internich 1 externich prostfedku, zacileni hledani, spravné volby kli¢ovych kritérii. Toto
Skoleni uc¢i Researchery jak zpracovat zajimavou inzerci ke zvefejnéni a jakym
zpusobem tuto informaci dostat k cilové skupiné. Jedna se tedy o trénink praktickych
znalosti pro praci cilen€ loveka na pozici Researchera.

Praktické stinovani. V pribéhu prvnich tfech mésict dochazi k zaskolovani nového
Researchera takzvanym stinovanim zkusenéjSich kolegi. Novacek ma tedy moznost
pfimo nahlédnout do praxe kazdého jednotlivé zaméstnance organizace at' uz uvnitt
svého tymu, ¢i mimo néj a oveéfit si znalosti ziskané pii Skolenich v praktickém modu.
Aktivné se ucastni pohovoru s kolegy, pre-screeningu kandidata jinych Researchert, ¢i
Consultantu, stinuje zadavani informaci z pohovort do interniho systému. Toto skoleni
tedy probihd formou napodoby a pasivniho monitoringu aktivit druhych s cilem zaradit
postupy do své praxe.

Bonusova Skoleni: V piipadé potifeby zaméteni se na urcitou problematiku si Ize na
individualni bazi dojednat skoleni online, osobni, ¢i jinou formou. Jedna se o rozvoj
individudlnich potteb, kterd vychazi z pozadavka jednotlived, ¢i vétsich skupin na stejné
pracovni pozici. Po konzultaci se svym TL dochézi k jedndni, zda a jakou formou by
tato edukace mohla probihat. Je zde tedy prostor pro rozvoj individudlnich potfeb.
Spolecnost disponuje Skalou nepovinnych / nadstavbovych skoleni, ze kterych mohou
jedinci vybirat. Jednd se o formu samostudia, ¢i pfi vétSim poctu zajemci vytvoreni
pracovni skupiny pod vedenim interniho trenéra.

Stredni management — Consultant

Consultanti, ktefi absolvovali zakladni vzdé€lavaci program jsou dale proskolovani s
podrobnéjSim zameéfenim na hlavni pilife naborové problematiky, v oblasti prodejnich
dovednosti si osvojuji a vylepSuji standardizovany prodejni rozhovor s klientem. Zamé&stnanci
mohou pozadat svého nadfizeného o zafazeni do bonusovych seminaii se zaméfenych na
komunikaci s klientem, at’ uz po telefonu ¢i pii osobnim kontaktu, time a stres management,
pracovni pravo a dal§i. Od Consultanta se ocekava hloubkova znalost segmentu, jeho
zakonitosti a potieb. Znalost a moznost pouziti bezchybné nejcastéji se opakujici procesu a
postupt ve spolecnosti, znalost struktury organizace, principu fungovani a cila. Consultant by
m¢él mit zmapovanou konkurenci na trhu, dokézat najit prostor pro novou akvizici. Z pohledu
klienta byt schopen naplnit jeh o&ekavani, schopnost dodani vhodnych profild do VR, fizeni
procesu naboru, zastfeSeni odborné konzultace. Z pohledu kandidéta byt schopen poskytnou
informace o trhu, konkrétnich spolecnostech, moznostech pro pracovni uplatnéni. Consultant
by mél byt specialistou v oblasti ndboru obecné 1 ne svéfeném specifickém trhu. Mél by ovladat
softskills v podobé schopnosti komunikace, vyjednavani, business development, argumentace,
prodeji unique selling points, flexibility. Od Consultanta se ocekava schopnost délat samostatna
rozhodnuti a pfijimat za né odpovédnost, dokdzat vyjednat podminky spoluprace (cena,
garance, lhity). V neposledni fad€ byt podporou pro juniorngjsi kolegy a byt pfipraven pomoci,
zaskolit ¢i fidit Researchery pfi spolupraci na projektech.

Zakladni Skoleni: Welcome Skoleni a Systémova Skoleni probihaji ve stejném
rozsahu, jako u pozice Researcher.

Navazujici specificka Skoleni: New Consultant Training 1 - 8. Dle internich
materiald NCT 1 - Candidates (2021), skoleni NCT je cileno opét specificky pro pozici
Consultanta zaméfeno na praci s kandidaty, jejich efektivni screenovani pfi
telefonickém rozhovoru a nasledné pii osobnim pohovoru po vyhledani vhodného
profilu uchazece z interni databaze, ¢i z jinych platforem. Toto Skoleni je opét osobniho
charakteru, provadéno internim Skolitelem ve spoleCnost, celodenni, vedeno
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v anglickém ¢i Ceském jazyce dle potfeb ucCastniki. Zaméfeno je na kandidatkou
stranku, vykresleni cesty uchazece pii spolupraci s persondlni agenturou, mapuje cile
screenovanych uchazecu, pfipravuje Consultanty na jejich samostatné screenovani,
pohovorovani a diagnostiku kandidatid. U¢i Consultanty sestavit si strukturu pred
zahdjenim pohovoru s kandidatem, uci je, jak se efektivné ptat s cilem ziskat co
nejrelevantn€jsi odpovédi. Toto Skoleni by zaroven mélo Consultantim predat
schopnost predstavit sebe sama, spolecnost 1 projekt na kterym aktualné pracuji a pro
ktery dotycného oslovuji. Soucasti Skoleni je i efektivni dotazovéni, tréning soft skills
pii praci s kandidaty, schopnost dosdhnout co nejlepsiho vysledku z osloveni. New
Consultant Training 2 — Jobs (2021), NCT2 je skoleni, které navazuje na predchozi a
dale ho rozsitfuje. Probih4 prvni tydny po nastupu nového Consultanta, je provadéno
osobné za ucasti ostatnich novacku s vyuzitim modernich technologii, internim
trenérem organizace. Zamétuje se na spravu vedenych projektd, jak nastavit a fidit
oc¢ekavani od vSech zucastnénych stran vstupujicich do ndborového procesu,
identifikaci cili, jakym zpisobem vést vybérové fizeni, nastaveni Casové osy a
harmonogramu, metody vyhledavani vhodnych kandidati na trhu prace pro vhodné
pozice u klientt, fizeni oCekavani jednotlivych stran. Toto Skoleni u¢i Consultanty, jak
zaregistrovat pozici do internich systémii a procesovat ji po formdlni strance.
V neposledni fad¢€, dle NCT Jobs - Session 3 Selling Candidates (2021) se toto §koleni
zametuje na obchodni stranku celého procesu — jak efektivné predstavit daného
kandidata k pozici a otevfit mu dvefe u nového zaméstnavatele. Jedna se tedy o trénink
praktickych znalosti pro praci cilené ¢loveéka na pozici Consultanta. New Consultant
Training 3 — Business Development (2021), NCT3 je dvoudenni Skoleni, vedené
internim Skolitelem, v anglické ¢i Ceské podobé, zaméfeno na rozvoj obchodnich
dovednosti. Skoleni se u¢astni Consultant v prvnich tfech mésicich po nastupu do
spoleCnosti. NCT3 Propojuje teoretickou stranku s praktickou, zaméfuje se na techniky
prodejnich dovednosti. Consultantni maji moznost prakticky si vyzkouset kazdy pilit at’
jiz pomoci simulact, ¢i realnych aktivit. Uvadi Consultanta do problematiky pracovniho
trhu a jeho zakonitosti, zaméfuje se na techniky efektivniho dotazovani, techniky
business komunikace s cilem dojit k predem stanovenému cili. NCT 1 — NCT 3 jsou dle
vystupu zrozhovoru s Hlavnim trenérem zdsadni pro plnohodnotné fungovéni
Consultanti. Navazujici Skoleni NCT 4 — NCT 8 dale rozvijeji jednotlivé Casti prace
Consultanta v persondlni spolec¢nosti, jedna se o rozvoj v oblasti dosahovani finan¢nich
cilii, vedeni obchodnich schiizek, aktivni prace s kandidaty na pracovnim trhu, ziskavani
kontroly nad jednotlivymi projekty. Tyto tréninky by méli probihat v horizontu jednoho
roku po ndstupu nového Consultanta (3 — 12 mésic). Z rozhovoru s hlavnim Trenérem
vyplyva, ze edukaci v navazujicich oblastech neni vénovan dostate¢ny prostor, tréninky
probihaji nahodile, nemaji pevné stanoveny fad, a ne kazdy Consultant je absolvuyje.
Praktické stinovani. V pribéhu prvnich tfech mésict dochazi k zaskolovani nového
Consultanta také praktickou/pfimou formou, takzvanym stinovanim zkuSenéjSich
kolegi. Novacek ma tedy moznost ptfimo nahlédnout do praxe kazdého jednotlivé
zameéstnance organizace at uz uvnitt svého tymu, ¢i mimo néj a ovefit si znalosti ziskané
pfi Skolenich v praktickém modu. Aktivné se GCastni pohovoru s kolegy, pre-screeningu
kandidata jinych Consultantd, stinuje zadavani informaci z pohovord do interniho
systému, ucastni se naslecht pfi pohovorech a obchodnich jednanich. Toto Skoleni tedy
probihd formou ndpodoby a pasivniho monitoringu aktivit druhych s cilem zaradit
postupy do své praxe.

Bonusova Skoleni: V piipadé potifeby zaméteni se na urcitou problematiku si Ize na
individualni bazi dojednat skoleni online, osobni, ¢i jinou formou. Jedna se o rozvoj
individudlnich potteb, kterd vychazi z pozadavka jednotlived, ¢i vétsich skupin na stejné
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pracovni pozici. Po konzultaci se svym TL dochézi k jedndni, zda a jakou formou by
tato edukace mohla probihat. Je zde tedy prostor pro rozvoj individudlnich potfeb.
Spolecnost disponuje Skalou nepovinnych / nadstavbovych skoleni, ze kterych mohou
jedinci vybirat. Jednd se o formu samostudia, ¢i pfi vétSim poctu zajemci vytvoreni
pracovni skupiny pod vedenim interniho/externiho trenéra.

Vedouci pozice - Team Leader

Cilem je, aby Team Leaders, nositelé firemniho know-how jej dokézali nejen vyuzivat pro
vlastni profesni zaméfeni, ale 1 dale prenaset na své podiizené a pomahat k vyssi efektivité
prace. V oblasti vzdélavani managert, spoleCnost neposkytuje pfili§ informaci. Z internich
materiald vyplyva, ze Team Leader ma moznost zazadat o interaktivni kurz coachingu,
vzdélavaci aktivitu zaméfenou na téma ziskavani novych spolupracovniku, jejich vedeni a
rozvoj jejich profesnich dovednosti, time management. Nicméné tato Skoleni nejsou
poskytovana na pravidelné bazi a samoziejmé&. Team Leaders se také uCastni motivacnich
setkani vedoucich pracovnikd, kde maji moznost briefingu a sdileni informaci s ostatnimi
managery. Team Leader ma znalosti viz pfedchozi dvé pozice. Nad ramec ma znalost veSkerych
internich procesti a postupti a bez problému je ovlada, dokaze komunikovat na drovni
managementu i s presahem do zahrani¢i, disponuje pokrocilymi znalostmi, méa dobry piehled o
pracovn¢ pravnich normach, sleduje soucasné trendy v naboru i ve specifickém odvétvi. Team
Leader je schopen aktivné pfinaset novy business pro svij tym. Zvlada samostatné fesit slozité
problémy a je schopen nabidnout zakaznikovi nejlepsi feSeni. Vyznd se v oblasti reportingu,
dokaze stanovovat cile pro své podfizené, pomoci jim k jejich dosazeni a provést naslednou
revizi. Vykazuje zndmky vedouciho pracovnika, dokaze motivovat tym, feSit slozité
interpersonalni zalezitosti, svym chovanim, postoji a vysledky vyznamnym zptsobem puisobi
na ostatni ¢leny tymu.

Zakladni Skoleni: Welcome Skoleni a Systémova Skoleni probihaji ve stejném
rozsahu, jako u pozice Researcher.

Navazujici specificka Skoleni: Z revize internich materiali nebylo mozné dohledat
rozvojovy plan pro managerské pozice.

3.3.2 Planovani vzdélavani
Identifikace potieb

K identifikaci potieb vzd€lavani vyuziva organizace také kazdorocni elektronicky dotaznik
zasilany zaméstnancim v anonymnim rezimu. Na zaklad€ vystupd z tohoto hodnoceni jsou
sestavovany tymy pracovnikd, ktefi vypracovavaji navrhy pro vedeni spolecnosti ke zlepSeni
struktury vzdé€lavani a rozvoje zameéstnanct. Planovani potieb vzdélavani navazuje i na vystupy
z tohoto Setfeni s naslednymi pohovory s vedoucimi pracovniky. Druhym faktorem ovlivilujici
planovani vzdélavani jsou predvidatelné a nepredvidatelné oblasti potfeb vychazejicich z oboru
pusobnosti spolecnosti. Pokud nastavaji zmény na trhu, se kterymi by zaméstnanci méli byt
seznameni (legislativni zmény, personalni problematika, nové piistupy k naboru,...) planuje
zaméstnavatel plosné Skoleni pro vSechny zameéstnance se zapojenim externich zdroja.

Zakladni interni Skoleni

Zkoumand organizace nesestavuje plan vzdélavani v dlouhém ¢asovém horizontu. Zamétuje se
na sestavovani individudlnich vzdélavacich planu s kazdych nastoupivSim zaméstnancem,
kterému je vytvoren takzvany Adaptacni plan pro prvnich 5 tydni pusobnosti, je soucasti
onboarding procesu, obsahuje vSechna potfebna Skoleni pro vykon prace i uspéSnou adaptaci
v nové spolecnosti. Sestavuje ho pfimy nadfizeny s ohledem na standardizovanou piedlohu
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Adaptacniho planu, ktera je k dispozici na intranetu spolecnosti s ohledem na asové moznosti
jedince a aktualni potfeby. Adaptacni plan obsahuje Casovou osu na prvnich 5 tydnd ve
spoleCnosti 1 rozlozeni jednotlivych aktivit a jedince zodpovédného za provedeni daného
ukonu.

Navazujici interni skoleni

Zbylé aktivity, nespadajici do Adaptacniho planu, jsou planovany nesystematicky. Dalsi
kvalifikacni rozvoj planuje interni HR na zakladé pozadavka liniovych manazert, ¢i na zakladé
pfimé poptavky zameéstnancd, nebo s ohledem na globalni program rozvoje zaméstnancu.
Identifikace potieb vzdé€lavani vychazi také z pravidelnych setkani vedoucich manazertu se
svymi podfizenymi. Tyto revize slouzi k rozklicovani aspéchii a netispéchi jedince s moznosti
zaméfit se na slabé stranky, podpofit jejich rozvoj. Zaroven se zameéstnanci naskytd moznost
vyjadfit svlij nazor a upozornit na potieby i v souvislosti rozvoje a developmentu, které by
mohly vést ke zvyseni efektivity prace a celkovych taspéchu.

Je tedy patrné, ze vzdélavani a rozvoje se dostava predevs§im juniornim/novym zameéstnancum,
kteti vstupuji do spolecnosti — zde je konkrétné stanoven jejich adaptacni proces a systematicky
rozvoj vzdélavani po dobu prvnich 6 mésici ve spoleCnosti. Pro zkuSenéjsi zaméstnance
funguje princip nahodilych vzdélavacich aktivit, ke kterym dochazi v ptipadé pozadavku, ci
potieby, nikoliv systematicky.

Bonusova Skoleni

Spolecnost dlouhodobé spolupracuje s externi spolecnosti Krauthammer zasttesujici vzdelavaci
programy pro managery. Planovani téchto Skoleni neni strategické. V nabidce jsou tréninky
zaméfené na Management, Key Account Management, Vyjednavani, Leadership, Time
management, Stress Resistance, Diversity, Digital transformation a dalsi. Spolecnost se
nezamétuje na konkrétni business segment, jejich vzdélavaci programy maji Siroky rozsah
vyuziti. Jak vyplyva z rozhovoru s HR sluzby Krauthammer jsou vyuzivany pouze minimaln¢,
byt maji velmi pozitivni hodnoceni od zaméstnancu a jejich piinos je patrny.

Zaikonem dana Skoleni

Vzdélani v oblasti zdkonem danych Skoleni zastteSuje interni HR, probiha kazdorocné formou
elektronického proskoleni s ndslednym testovdnim znalosti a ziskdnim certifikdtu o
absolvovani.

Jazykové kurzy

Jazykové kurzy jsou jedinou oblasti vzdélavani, ktera je zastfeSovana z externich zdroji pomoci
jazykové agentury. V pfipadé zajmu zaméstnance probihaji jednou tydné online, ¢i osobni
formou mimo pracovni dobu, jsou plné hrazeny a za jejich planovani je zodpovédny
zaméstnance sam.

Financovani

Planovani finan¢nich prostfedkti na rozvoj zameéstnanct se provadi v ramci navrhu rozpoCtu
ro¢niho planu lokalni pobocky na zacatku fiskéalniho roku. Do rozpoctu jsou zahrnuty naklady
na odmény internim lektordm, vybaveni skolicich prostor, zajisténi pomicek pro dana skoleni.
V rozpoctu na vzdélavani je vyhrazena urcita ¢astka na zajisténi externich Skoleni v pifipadé
potieby seniornich zaméstnanct, ¢i v piipadé potieby provedeni mandatory tréninka
z externich zdroju.
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3.3.3 Realizace vzdélavani

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct v organizaci se zaméfuje na potieby organizace, které se
mohou ménit s ohledem na pfemistovani zaméstnancii na jiné pozice, zajisténi nahrady za
odchozi zaméstnance Ci pripravu zaméstnancu na jejich profesni rozvoj, diky tomu organizace
pottebuje systém skoleni, ktery umoziiuje rozvoj organizace a zaroven rozvoj lidi. Dle péti
modelt vzdélavani v organizaci — necinnost, nahodily pfistup, systémovy pfistup, strategicky
pfistup, ulici se organizace, zkoumana organizace vyuziva piedevSim model nahodilého
pfistupu u zkuSenostné seniornich zameéstnanct a systémovy pfistup u juniornich a stiedné
zkusenych zameéstnanca.

Realizace vzdélavani v oblasti internich Skoleni probih4a na zaklad€é zafazeni do struktury
organizace s ohledem na nové nastupujici zaméstnance. Tato Skoleni jsou povinna pro vSechny
zameéstnance a jsou jednotné pro zaméstnance na stejné pozici na lokalni i regionalni Grovni.
Spolecnost vyuziva predevsim internich Skoliteld z fad zkuSenych zameéstnanct, pro Skoleni
nové nastupujicich Researcherd a Consultantd. Tito Consultanti se statusem Trenéra jsou
financné ohodnoceni za provedena Skoleni. Vyhodou je znalost interniho prostiedi,
problematiky naboru, potfebnych specifik i urovné sluzeb dané personalni spolecnosti. VétSina
Skoleni jsou zastfesena lokalnimi lektory, nicméné fada z nich je realizovdna na globalni drovni,
v online podobé¢ a v anglickém jazyce. Nevyhodou provadéni Skoleni internimi zaméstnanci je
moznost “profesni slepoty®, urcitad mira stagnace, chybé&jici pohled zvenci, ¢i riziko nedostatku
schopnych trenéri vzhledem k dobrovolnosti a potfeb€ urcité miry seniority pro trenéry. Dal§im
faktorem ovliviiujici kvalitu trénink je priorita, ktera je internimu vzdélavani davana. Interni
Trenér je zaroven Consultantem, musi plnit nastavend KPI, soustfedit se na svou bé&znou
pracovni agendu a nema prostor pro rozvoj tréninku, ¢i jejich administrativni zpracovavani,
detailni revizi z vystupt. Skoleni probiha v prostorech spolenosti k tomu uréenych s vyuzitim
multimedialnich nastroji a pomutcek. Consultant, ktery je zodpovédny za odskoleni daného
tréninku je zodpovédny za piipravu veskerych materialt, pfipravu mistnosti, zaslani pozvanek
ucastnikiim, informovani pfimych nadfizenych o probihajicim Skoleni, samotné provedeni
tréninkem, rozeslani dotaznika se zpétnou vazbou a revizi vystupt, ¢i naslednou konzultaci
s pfimym nadfizenym ohledn€ neuspokojivych vysledkd.

Pro seniorni zaméstnance a management spolecnosti nejsou rozvojové plany stanovovany jasné
a probihaji spiSe ad hoc formou v pripade potreby. Spolecnosti spolupracuje s externi firmou
Krauthammer, ktera zajis§tuje seniorni manazerské vzdélavaci programy. Tato spoluprice je
nahodil4, neprobiha pravideln€ a neni specifikovana predem pro urcité obdobi. Externi Skoleni
jsou zaméfena na oblast pracovniho prava, Time managementu, Manazerského rozvoje. Pokud
tato Skoleni probihaji jsou uzaviena pouze pro ucCastniky spoleCnosti, organizovina
v prostorech spole¢nosti, stejnym zptsobem jako interni §koleni. Materialy pro ucastniky jsou
poskytovany od realizdtorské agentury a jsou zahrnuty v cené kurzu. Lektor 1 ucastnici maji
k dispozici zazemi spoleCnosti 1 obCerstveni. Za planovani, rozesilani pozvanek je zodpovédné
personalni odd€leni, stejn€ jako za vytvoreni adekvatniho prostedi pro prubéh skoleni. Z téchto
externich seminaft se neziskava zpétna vazba spokojenosti, pouze informativniho charakteru —
rozhovorem s ucastnikem po skonceni tréninku.

Jazykové kurzy probihaji taktéz v prostorech spolecnosti, kdy odpada naklad na zajisténi
externich prostor. Externi lektor, vétSinou rodily mluv¢i, dochazi do spole¢nosti v predem
stanoveny Cas a vede lekci s 2-5 zaméstnanci, ktefi byli pfedem roztazeni do skupin dle urovné
ovladani jazyka. Za planovani lekci jsou zodpoveédni piimo ucastnici. Napli hodin vychazi
z individualnich potieb zaméstnancl, z velké miry se zaméfuji na business anglitinu a
konverzace. Lektor md k dispozici pomucky, tisk vyukovych materialti, obCerstveni a zazemi
spolecnosti. Lekce jsou hrazeny jakozto forma benefitu z firemnich zdroji, zaméstnanci si
nepiispivaji.
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3.3.4 Revize vzdélavani

Pro efektivni vzdélavani je potieba aktivné zjistovat potfeby vzdélavani u kazdého jednotlivce
i skupiny a zohlednit jejich potieby v souladu s celkovymi cili organizace. U ziskavani vystupti
je potieba brat v potaz hlavni a vedlejsi cile rozvoje pracovniki. Hlavnim cilem je zajistit
zpusobilost ke kvalitnich vykona, vedlejSimi cili je zvySovani vSeobecnych znalosti personalu,
rekvalifikace a zvySeni profesionality, zvySovani potenciali pro dal§i rozvoj organizace i
jednotlivce.

Vyhodnocovani vzdélavani ve spole¢nosti je dulezitym faktorem nejen pii hodnoceni dosahu
vzdélavani, ale i1 pfi nastavovani novych rozvojovych strategii. Vzhledem ke §koleni predevsim
v oblasti mékkych dovednosti je velice obtizné méfit jejich ptinos, spole¢nost se tedy zamétuje
spiSe na revizi spokojenosti s edukacnim systémem a hodnocenim zaméstnancu.

Personalni oddéleni ¢i primo trenéfi pti vyhodnocovani piinosu Skoleni spoléhaji predevsim na
bezprostiedni reakce po skonceni vzdélavaci aktivity, at’ uz v podobé€ online dotazniku, které
jsou soucasti kazdého Skoleni, nebo v podobé namatkovych kratkych osobnich pohovora s
absolventy vzdélavaciho kurzu. Neni ale jednotna forma, ¢i vystupni formular. Tyto dotazniky
jsou dilezitou zpétnou vazbou predevsim pro trenéry, kterym slouzi jako pomucka pro mozné
zlepsSeni tréninkt. Dotazniky jsou zaméfeny na oblast uzitecnosti Skoleni, kvalitu lektora, co
absolventa nejvice obohatilo.

K objektivnimu zjisténi, zda vzdélavani piineslo néjaké zlepSeni v zaméstnancoveé kvalifikaci
a vykonnosti, dochazi pti kazdoroénim hodnoticim pohovorem mezi nadfizenym a podfizenym
ktery mimo jiné slouzi k identifikaci potieb vzdélavani. Pokud se objevuje ¢asto u zaméstnanca
urcita nespokojenost s konkrétnim tréninkem, trenérem, ¢i potieba ziskat znalosti v oblasti,
které dosud firma neposkytuje, zvazuje spolecnost do dalsiho obdobi zarazeni dané aktivity, ¢i
revizi Trenéra a jim provadéného tréninku. Hodnotici formuldf zaméstnance a nasledny
rozhovor mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem tedy vypovidaji o tom, zda byl
vzdélavaci kurz uspésny.

U jazykovych kurz spole¢nost neoCekava dosazeni urCité urovné a ziskani certifikatu,
jazykova vybavenost je zdkladem pro préci ve zkoumané organizaci at’ uz z pohledu presahu
kompetenci do zahranici, mezinarodnimu prostiedi na lokalni urovni, ¢i praci s dokumentaci
v anglickém jazyce a ucast na Skolenich. Spolecnost chce jazykovymi kurzy docilit
komunikativni urovné jazyka u vSech zaméstnancu, aby se citili komfortné pfi interni i externi
komunikaci.

U nékterych vzdélavacich aktivit spolenost vyuziva metod, které prokazou splnéni ¢i nesplnéni
cile vzdé€lavaci aktivity ihned, a sice znalostnich testd a zkousSek, napfiklad u e-learningu.
ZavéreCnou fazi e-learningu je test overujici zaméstnancovy znalosti. Pokud zaméstnanec
nedosahne na urcité bodové skoré, testem neprojde, musi si projit learningem znovu a po jeho
absolvovani slozit zkousku znovu, dokud nema dostateCny poCet bodu. SpoleCnost pfi
vyhodnocovani pfinosu vzdélavani nepouziva védomé zadny ze znamych modeld.

3.4 Vystupy z Setieni

Za ucelem zmapovani soucasného stavu vzdelavani a rozvoje bylo vyuzito dotaznikové Setieni
mezi zameéstnanci spoleCnosti. Jednalo se o elektronicky dotaznik zajiStujici anonymitu a
moznost bez obav vyjadiit svlj nazor. Distribuovan byl mezi zaméstnanci na pozicich
Recruitment Researcher, Recruitment Consultant, Team Leader. Informace byly déle
zjistovany prostiednictvim polo-strukturovanych a strukturovanych rozhovora se zastupci
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spole¢nosti podilejicich se na vzdélavani ve spolecnosti, s HR a hlavnim Trenérem. Dotazovani
mohli nahlizet do kopie podkladu, aby si mohli predem promyslet odpovédi, ¢i se pfipravit na
strukturu otazek. V prubéhu rozhovori i pii distribuci dotaznikd byly objasnovany nékteré
terminy, aby nedochazelo ke zkreslovani ¢i zaméné skutecnosti. Forma rozhovort byla zvolena
s ohledem na velikost spolecnost a uzké provazani vztaht, ¢i blizky vhled do problematiky.
Cilem Setfeni bylo zjistit aktualni situaci v oblasti vzdélavani a rozvoje ve zkoumané organizaci.

3.4.1 Dotaznikové Setieni

Cilem kvantitativniho Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti bylo zjisténi jejich miry
spokojenosti s pristupem zkoumané organizace ke vzdélavani, zhodnoceni adaptacniho
procesu, moznosti rozvoje. Otazky dotazniku byly sestaveny na zaklad¢ informaci z internich
materiali spoleCnosti, odborné literatury a vystupu z rozhovoru s Personalni feditelkou a
hlavnim Trenérem. Otazky dotazniku byly sestaveny tak, aby bylo mozné zhodnotit miru
spokojenosti v ne¢kolika oblastech a zda prostiedi vzdélavani ve spoleCnosti a nastavena
pravidla, kterymi se spolecnost a jeji zameéstnanci fidi, vedou k rozvoji zaméstnancti v osobni i
profesni roving, Skoleni jsou vedena kompetentnimi lektory, jejich ¢asové rozlozeni je vodné a
probihaji kontinualné. Celkoveé se jednalo o nékolik okruhi zahrnujicich pfipravu pred tréninky,
nastaveni cilt, praktické vyuziti pfedavanych informaci, atmosféry v prub€hu Skoleni a pfinos
trenéra a celkové zhodnoceni edukacniho systému ve spolecnosti. VSechny otazky
v dotaznikovém Setfeni byly se zameéstnanci diskutovany, aby nedoSlo k pfipadnému
nedorozuméni, ¢i vzajemnému nepochopeni se. V této kapitole jsou popsany hlavni vystupy
dotaznikového Setfeni, rozlozeni struktury dotazovanych 1 jednotlivé otdzky samostatné a jejich
vystup. Kompletni dotaznikové Setieni je uvedeno v Pfiloze 11 Tabulkova piiloha vystupt z
dotaznikového Setfeni. Nedostatky a navrhy pro zlepSeni, které vyplynuly z dotaznikového
Setfeni budou podrobnéji zkoumdany v kapitole 3.5 a 3.6. V dotazniku bylo pouzito pétistupriové
hodnoceni Poor, Fair, Neutral, Good, Excellent. Kdy hodnota Poor vyjadfuje absolutni
nespokojenost a hodnota Excellent ukazuje na absolutni miru spokojenosti. U kazdé otazky
zameéstnanci mohli vybrat pouze jednu odpovéd nejlépe vystihujici jejich nazor. V zavéru
dotaznikového Setfeni byl ponechan prostor pro vlastni komentare. Dotazniky byly zpracovany
v anglické a ¢eské podobé.

34.1.1 Struktura dotazovanych

Do dotaznikové Setieni byly zahrnuti zaméstnanci napti¢ spektrem interni struktury. Osloveno
bylo 50 zaméstnancu, kdy navratnost dosahovala miry 100%. Po revizi dotazovanych bylo
zjisténo, ze do vyzkumu se zapojilo 35 zameéstnancu, ktefi puisobi v organizaci méné nez jeden
rok, 11 zaméstnanct ktefi jsou soucasti firmy 1 az 3 roky a 4 zaméstnanci, ktefi pusobi
v organizaci delsi dobu, nez 3 roky. Toto rozlozeni je zpusobeno predev§im délkou piisobeni
jednotlived ve zkoumané organizaci a organizacni strukturou, kde je vice pracovnich mist
vyhrazeno juniornim zaméstnanctim.
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Graf 1_Rozlozeni dotazovanych dle délky ptisobnosti v organizaci

RozloZeni dotazovanych dle délky zaméstnani

m Méné nez 1rok = 1rok -3 roky Vice nez 3 roky
Zdroj: Vlastni vyzkum, vystup z dotaznikového Setfeni

Rizna délka plisobnosti v organizaci je také provazana s pracovnim zafazenim. SpoleCnost
praktikuje metodu Lead by examples, tudiz az na vyjimky jsou do seniornéjsi pozic posouvani
primarné stavajici zaméstnanci po prokazani potfebnych znalosti. Spolecnost klade diiraz na
znalost procest od pozice Researchera ¢i junior Consultanta pro moznost povysSeni do Team
Leaders a managerskych funkci. Z prehledu dotazovanych vyplyva, ze dotaznik eviduje
odpovedi 33 Consultantll, 13 Researcherti a 4 Team Leadert, prifezové od nejjuniornéjsich
pozic v organizaci po middle management.

Graf 2_Rozlozeni dotazovanych dle pracovniho zarazeni

RozloZeni dotazovanych dle zastavané pozice

13

.

= Consultant = Team Leader Researcher

Vlastni vyzkum, vystup z dotaznikového Setfeni
Jak Graf 2 znazomiuje, nejvice se pruzkum dotkl pozic Consultant, je to dano i tim, ze v ramci

organizacni struktury je tato role v organizaci nejrozsifencjsi. Dle informaci z internich materiald, kazdy
tym je slozen z 1-6 Consultantii, 1-3 Researcherti a 1 pozice Team Leader.
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3.4.1.2 Hodnoceni soucasného vzdélavaciho systému

Otazky v dotaznikovém Setfeni byly zaméfeny na konkrétni zalezitosti vztahujici se k procesu
vzdélavani a rozvoje, jednotlivé otazky a oblasti zajmu budou rozebrany nize. Primérna
spokojenost se vzdélavanim a prostorem pro rozvoj ve zkoumané organizaci dosahovala
hodnoty 4,43 (kdy nejvyssi mozné hodnoceni by bylo 5). Nejniz§i hodnoceni bylo na hodnoté
2,4 (opét nejvyssi mozné hodnoceni by bylo 5). V procentualnim vyjadfeni muzeme fici, ze
celkova mira spokojenosti se vzdélavanim v persondlni organizaci dosahuje hodnoty 88,64 %.

Graf 3_Celkova spokojenost vyjadiena v %

Vystupy z dotaznik( celkova spokojenost
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Zdroj: Vlastni vyzkum, vystup z dotaznikového Setfeni

Po zhodnoceni grafu, je patrné, ze mira spokojenosti nad 90% byla nejvice se vyskytujici, a to
konkrétné v 28 piipadech byly dotazovani spokojeni se vSemi zkoumanymi oblastmi nad 90%,
coz znaci velkou miru satisfakce a pfipousti jen maly prostor pro rozvoj a zmeény. 12
zaméstnanci dokonce uvedlo 100% spokojenost s moznostmi vzdé€lavani, osobniho a
profesniho rozvoje u svého zaméstnavatele. VysSe uvedeny graf napovida, ze pracovnici
zkoumané organizace jsou témeéf v poloviné piipadi spokojeni v nadstandardni mife se
vzdélavacim systémem. Pracovnici se rozdélili do tfech nejsiln€jsich skupin, kdy 28 z nich je se
vzdélavacim systémem spokojeno nad ramec, dalSich 20 zaméstnanct je spokojeno v rozmezi 61-
90%, zatimco pouze dva zameéstnanci jsou spiSe nespokojeni.

Spokojeni pracovnici ocenovali zejména moznost ucastnit se ruznorodych vzdélavacich a
rozvojovych aktivit, porovnavali uroven vzdélavani s konkurencnimi spole¢nostmi, hodnotili
kladné interni trenéry a jejich pfistup. Dalsi oblasti, ktera byla zmifiovana v pozitivnim kontextu
bylo aplikovani teoretickych znalosti do praxe, naplnénd ocekavani v kontrastu s realitou.
Nejspise novi zaméstnanci spole¢nosti hodnotili investice zaméstnavatele do jejich on-boarding
procest a zaclenéni do struktury spolecnosti. Pochvalovali si odbornost vzdélavacich aktivit.
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Nespokojeni zaméstnanci poukazovali predevSim v sekci pro osobni poznamky na Spatné
Casové rozlozeni tréninkd, pfemiru trénink(l v prvnich 3 mésicich a minimum navazujicich
vzdélavacich aktivit. Déle se vyskytovala nespokojenost s nesystematickym a kratkodobym
planem vzdelavani. Nespokojeni zaméstnanci shledavaji nedostatky v malé mife zaméteni na
praktickou stranku Skoleni a rozsahlou teoretickou, chybi jim mozZnost aktivnéjSich vstupu do
nastavovani tréninkt, hloubkovéji piesah do problematiky. Vyrazna byla chut’ absolvovat externi
tréninky s externimi lektory pii svém rozvoji, zajem o komplexni problematiku personalistiky, ne
jen interni zalezitosti spolecnosti, moznost vybrat si tréninky na miru. Velka poptavka byla v rozvoji
zkuSenych zaméstnancu ve spole¢nosti a poptavka pro strategickém rozvojovém planu pro vSechny
zameéstnance, nikoliv jen novacky. Nektefi zaméstnanci by uvitali vice prostoru na piipravu a
nasledné zpracovani vystupu z tréninkt. Jen minimalné se vyskytovala nespokojenost s vedenim
tréninku, ¢ samotnymi trenéry, pouze poptavka po skolitelich vné spole¢nosti. Minimalni negativni
ohlas byl na zpusob vedeni tréninku v angli¢tiné. I u spokojenych zaméstnancu se vyskytly nazory
na rozlozeni tréninkt do del$iho ¢asového obdobi a investice do zaméstnanci 1 po adapta¢nim
procesu.

Pokud se podivame na jednotlivé otazky v dotaznikovém Setieni blize. Ukazuje nam prizkum, ze
nejlépe hodnocenou otazkou byla oblast urovné Trenéru, kteti uCastniky Skoli. Tato otazka ziskala
v celkovém souctu 4,62 bodu z 5. Spolec¢nost Trenéry vybira z fad uspéSnych Consultantu, ktefi
disponuji prezentacnimi dovednostmi a dokazi si najit cestu k posluchaci, ¢i plnohodnotné predavat
ziskané zkuSenosti a maji potencial byt dobrymi mentory pro své kolegy. Druhou nejlépe
hodnocenou oblasti byla otazka zamérena na atmosféru pii tréninzich spojena s chuti vstupovat do
Skolici programu, udrzet pozornost pii priabéhu a doporucit trénink ptipadné i kolegim. Tato otazka
ziskala 4,6 bodu z 5. Je tedy patmé, ze Skoleni provadéji trenéfi, ktefi jsou oblibeni, umi odvést
dobrou praci, zauymout ucastniky a vytvofit bezpecné, motivujici prostiedi pii internich tréninzich.
Treti nejlépe hodnocenou otazkou byla otazka souhrnné zaméfena na Edukacni systém ve
spoleCnosti a jeho nastaveni. Byt v komentafich bylo poukazovano na nedostateCnou
systemati¢nost, nahus$téni tréninkt do kratkého Casového obdobi a chybél prostor pro rozvoj
seniornich zaméstnancu, tato otazka ziskala v celkovém souctu 4, 52 bodu z 5. Nasleduyji tfi oblasti,
které ziskaly totozny pocet bodd, jimi jsou 1.cile tréninkt, srozumitelnost a celkové nastaveni, ceho
chceme pii tréninku dosahnout. 2.Schopnost trenéra reagovat na individudlni dotazy v prabéhu
tréninku, ¢i personifikovat urcité oblasti na miru, ziskani doplnujicich informaci v pfipadé potieby.
3. Otazka zaméiena na celkovy pfinos tréninku, jaka byla validita a zda spatfuji zaméstnanci smysl
v provadénych tréninzich. Tyto tii1 otazky ziskaly souhrnné 4,44 bodi z 5. Pokud bychom je shrnuly
do jednoho téma, toto hodnoceni ukazuje na relevantnost tréninkd, jejich celkovy pfinos pro
jednotlivce, moznost vyuziti znalosti a ur¢itou miru individualniho pfistupu. V zavésu s body 4,42
byla oblast aplikace vyuziti know-how z tréninkt pfi praxi Consultanta/Researchera/Team Leadera
pii praci v personalni spole¢nosti. Toto hodnoceni ukazuje na propojeni tréninka se zkusenostmi a
moznosti prevedeni technik z teoretické roviny do praktické. Jendou z nejhiife hodnocenych oblasti
bylo rozlozeni tréninkt v Case, coz koresponduje s poznidmkami a celkovou nespokojenosti
zaméstnancu s ¢asovym rozlozenim tréninku, vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Consultantni
nestaci vstiebat mnozstvi informaci v zacatcich pasobeni, k nékterym tréninktim se muse;ji vracet a
po adaptaci jim chybi rozvoj i impuls v podob€ nové ziskavanych znalosti. Tato otdzka ziskala 4,36
bodt z celkovych 5. Na posledni pfic¢ce v hodnoceni zaméstnanct se objevila otazka na poskytovani
informaci o vzdélavani obecné 1 vtahuyjici se k pfipravam na jednotlivd Skoleni. Zaméstnanci by
uvitali vice prostoru na piipravu i detailnéjsi sdileni procesu vzdélavani ve spolecnosti. Tato oblast
byla hodnocena 4,04 body z 5. Primérné hodnoceni vSech otazek dosahovalo hodnoty 4,43 z 5, coz
znaci vysokou miru spokojenosti se vzdélavanim ve spole¢nosti obecné. Nejmensi pruméroveé
hodnoceni u konkrétni otdzky dosahovalo hodnoty 2. Dotazniky, které obsahovaly samé 5 z 5 bylo
celkové 12 zcelkového poctu 50. Pro piehlednou sumarizaci je prilozena nize tabulka
s hodnocenim jednotlivych otdzek a piehledny vycet otazek z dotaznikového Setieni.
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Tabulka 1 _Seznam otazek vyuzitych v dotaznikovém Setfeni

Q1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky dostatecné? 4,43
Q2. | Cile trénink{i byly srozumitelné? 4,44
Q3. | Jaka byla atmosféra na skolenich? 4.6

Q4. | Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do praxe? 4,42
Q5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k pribéhu tréninku. 4,44
Q6. | Jak byste zhodnotili Uroven trenéra/trenér? 4,62
Q7. | Vase celkové zhodnoceni Edukaéniho systému ve spolecnosti? | 4,52
Q8. | Byly tréninky pfinosné? 4,44
Q9. | Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkl v case? 4,36

Zdroj: Vlastni vyzkum, vystup z dotaznikového Setfeni

3.4.2 Rozhovor s hlavnim Trenérem

V této podkapitole budou blize popsany konkrétni vystupy z provedeného Setfeni ve
spoleCnosti, kterym byl kvalitativni vyzkum — rozhovor s hlavnim Trenérem zkoumané
organizace, na téma interni vzdélavani ve spolecnosti, rozlozeni eduka¢niho programu, funkce
trenéra a pohled na celkové vedeni jednotlivych tréninkt uvniti spolecnosti. Cilem vyzkumu
bylo zjistit uroven Skoleni a rozvojovych aktivit ve spolecnosti a mél pfiblizit jaké postupy jsou
ve spolecnosti zavedeny, jakou piinasi efektivitu a jak jsou vnimany z pohledu zaméstnancu.

Adaptacni proces. Vstupni Skoleni pro nové zaméstnance napii¢ organizacni strukturou,
s predchozimi zkuSenostmi v oblasti recruitingu, ¢i bez. Hlavni Trenér v rozhovoru uvedl, ze
zaCatek adaptaCni procesu novych zaméstnanci je plné v kompetenci HR oddé€leni ve
spolupréci s pfimym nadfizenym, ma piredem definovanou strukturu i ¢asovy harmonogram.
Pripravuje se v dostateném predstihu pfed nastupem jednotlivce v konzultaci s pfimym
nadfizenym. K tomuto procesu slouzi jiz vytvorené Adaptacni plany v rozsahu prvnich 5 tydna
po nastupu do spolecnosti. V adaptacnich planech je jasné definovéno, jaka aktivita novacka
cekd, v jakém bude rozsahu, jaka pfiprava se od n€j oc¢ekava i kdo ho problematikou provede.
Z rozhovoru s internim Trenérem vyplyva, ze zpisob vytvareni Adaptacnich pland je velmi
pfinosny pro jednotlivce 1 cely chod spolecnosti. Adaptacni proces se sklada z uvedeni nové
zaméstnance do firmy, predstaveni chodu firmy, zakonitosti a pravidel. Nastaveni internich
SOP pro fungovani, sezndmeni s vizemi, cili 1 standardy spolecnosti. Soucasti adaptacniho
procesu je seznameni jedince se soucasnymi zaméstnanci a primarné se svym tymem.

Soucasti adaptacniho procesu jsou 1 Skoleni pro novacky, které jsou realizovany internimi
trenéry, jejich zaméfeni je pro vSechny zaméstnance na stejné pozici totozné. Adaptacni proces
obsahuje software Skoleni pro praci sinterni databazi a dalSimi softwarovymi nastroji
spolecnosti, toto Skoleni absolvuji v§ichni bez vyjimky. Dalsi Skoleni, ktera jsou povinna pro
vSechny nové nastupujici zameéstnance jsou online Skoleni na Bezpecnost prace, Compliance,
Legal and Anti-coruption training. Tato Skoleni probihaji online formou s nutnosti ziskat
certifikat o absolvovani a splnéni potfebnych kritérii. Z rozhovoru vyplyva, ze se potykaji
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s jazykovou bariérou pii absolvovani takto specifickych Skoleni a nejistotou ze strany
zaméstnancu, zda odpovidaji tak, jak by odpovidali v rodném jazyce.

Jak uvedl vrozhovoru hlavni Trenér po splnéni téchto nalezitosti nasleduji tréninky dle
profesniho zafazeni. Pro zamé&stnance na juniorné&jsi pozici je tim NRT 1 a NRT 2 trénink
zaméteny na potieby Researchert. Toto Skoleni opét probiha pod vedenim internich trenért
v prostiedi spolecnosti s vyuzitim techniky a vybaveni pro tento trénink potfebné. Pro
zaméstnance nastupujici na pozici Consultant je vytvoieno Skoleni NCT 1, 2, 3 opét zaméteno
na konkrétni agendu Consultanta potfebnou pro vykon prace. Stejné jako NRT i NCT probiha
pod vedenim internich trenéri v rozmezi 1 — 3 tydny po nastupu nového zaméstnance.
Zrozhovoru s Trenérem vychazi, ze zaméstnanci by uvitali rozlozeni téchto profesnich
tréninkt do del§iho Casového useku pro lepsi vstiebani informaci, ¢i moznost absolvovat tato
Skoleni znovu po né&jaké dobg.

Dalsi rozvojova Skoleni. Dle rozhovoru s internim Trenérem bylo zjisténo, ze dalsi rozvojova
Skoleni jsou piipravena pro Consultanty po dobu nasledujicich 6 mésicti ve spole¢nosti, jedna
se o Skoleni pro Consultanty a jejich pracovni agendu. Z vétsi Casti jsou vedeny zahrani¢nimi
internimi Trenéry spolecnosti v anglickém jazyce online, ¢i osobni formou, jak situace
dovoluje. Hlavni Trenér zminuje pozitivni piinos té€chto tréninki z pohledu moznosti sdilet
zkusSenosti s kolegy v zahranici, trénovani ciziho jazyka, jako nevyhodu pocituje online podobu
téchto tréninkd. Pro zameéstnance s dobou ptisobnosti ve spolecnosti vice nez 1 rok neexistuje
jasné stanoveny rozvojovy plan, dle slov hlavniho Trenéra probihaji Skoleni spise nahodilym
zpusobem. Pokud probihaji jsou zastfeSeny zahrani¢nim trenérem spoleCnosti bud’ online, ¢i
osobni formou. Seniorni tréninky taktéz neprobihaji z divodu kapacity jednotlivych internich
trenérd, ktefi jsou zaroven i Consultanty a musi plnit agendu Cosultanta. Hlavni Trenér by uvital
Trenéra, ktery je pln€¢ dedikovany na Skoleni a mohl by edukacnimu systému ve spolecnosti
poskytnout potifebnou péci a rozvoj. Externi dodavatel tréninkd, ¢i cast na kurzech a skolenich
mimo spolecnost jsou spiSe vyjimkou. Seniorn€j§i zameéstnanci mohou pro svlj rozvoj vyuzit
pouze Lunch and Learn session, kterd probiha jednou mésicné a jednéa se o online workshop
zaméfeny na aktualni témata pod vedenim kolegy z centraly spole¢nosti. Hlavni Trenér uvedl,
ze zamestnanci maji moznost pozadat HR o ti¢ast na externim Skolent, které je zajima, ¢i pozvat
lektora pfimo do spolecnosti a usporadat Skoleni pro vétsi skupinu zaméstnanc spoleCnosti,
nicméné tato aktivita se nedéje na pravidelné bazi a neni zanesena do rozvojovych plant
zkuSenych zaméstnancti. Z nazoru Trenéra vyplyva, ze spoleCnost investuje do rozvoje
zaméstnancu predev§im v prvnich mésicich pasobeni predevsim z divodu rychlé adaptace,
proniknuti do problematiky a business. S odkazem na odbornou literaturu spolecnost se
nezaméfuje v dostateCném rozsahu na instrumentalni typ vzdelavani po dosazeni zakladni
urovné. Podporovano je predev§im neformalni vzdélavani, uCeni se na zaklade zkuSenosti.

Prubéh tréninku. Na zakladé podkladi z rozhovoru s internim Trenérem bylo zjisténo, ze
k internim tréninkm jsou pfipraveny podklady z centrdly v anglické podobg, a to jak materialy
pro skolitele, tak pro jednotlivé ti¢astniky. Zaroven jsou pfipraveny Pre-course workbooky,
které pfipravuji ucastniky na tréninky, které budou absolvovat a je potieba i jejich zapojeni
pfed. Samotnym tréninkem provazi zkuSeny zaméstnanec spole¢nosti, ktery k tomu ma
potfebné kompetence 1 vlastni motivaci. Zaméfuje se na teoretické podani informaci
v propojeni s praktickym tréninkem. Jsou vitany vstupy zaméstnanct k jednotlivé problematice
v prubéhu tréninku. Po skonceni tréninku je zasilan Post-Course, ktery slouzi ke zpétné revizi.
Jak uvedl hlavni Trenér, tréninky jsou vedeny v Cestiné, ovSem pokud jeden z kolegu je
anglicky mluvici, trénink je veden v anglictiné. Tato Skoleni probihaji v prostorach spole¢nosti,
s vyuzitim firemnich zdrojii na technické i dalSi zajisténi. Trenér zminil jako nevyhodu
internich prostor v souvislosti s neplnou koncentraci na Skoleni a moznosti feSit 1 pracovni
zalezitosti.
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Vystupy z tréninku. Po skonCeni tréninku kazdy ucastnik vypliuje Post-course, ktery navazuje
na prob&hlé Skoleni a reviduje rozsah znalosti, které si participant z tréninku odnesl.
Z rozhovoru vyplyva, ze ne kazdy Post-course se reviduje s konkrétnim jedincem, pouze ty,
kde zpétna vazba je extrémné Spatna se fesi mezi trenérem, piimym nadiizenym a ucastnikem.
Zaméstnanec ma moznost absolvovat §koleni znovu nebo opravit si dany vystup. ZvysSena
pozornost je vénovana a tomuto jedinci v praxi z pohledu managera. Dal§im hodnoticim bodem
je Assessment Centrum, které se kond po absolvovani NCT 1 — 3 §koleni. Jedna se o vytvoreni
prezentace pro svuj svéfeny segment, kde doty¢ny popisuje zakonitosti fungovani, prehled na
trhu, dalezité parametry uspéchu ve svém segmentu a prokazuje znalosti ziskané na skolenich
NCT 1-3. Toto AC probiha se vS§emi novacky dohromady za tcasti pfimych nadfizenych, HR
a Generalniho feditele. Dle hlavniho Trenéra je toto AC pro zucastnéné velmi stresujici a
neduastojné. Dal§im vystupem z tréninku je poskytovani zpétné vazby na samotny trénink, jeho
pfinos, schopnosti lektora. Tento dotaznik je rozesilam vSem ucastnikiim, probiha anonymni
formou, avSak vystupy z né€j jsou kontrolovany jen nahodile a neni dana Sablona pro hodnocenti
vystuptl. Praktickym vystupem z tréninkd jsou Akcni plany, které si zaméstnanec tvoii sam
v prubéhu tréninku a v podstaté se jedna o to, které probirané postupy pii tréninku by chtél
aplikovat do své kazdodenni praxe. Trenér nedokaze posoudit, jak aktivné se s timto ndstrojem
pracuje déle.

Rozvoj ve spolecnosti: Trenér uvadi, ze i jemu samotnému chybi rozvojovy plan dlouhodobé
charakteru. Nadstavbova Skoleni jsou planovana nahodile, nebo viibec. Vychazi spise z potieb
a zadosti jedincti nez ptimo od spole¢nosti. Dle jeho nazoru po ziskani zakladnich znalosti nema
zameéstnanec moznost dalsiho rozvoje, ktery by pfinesl novy pohled na problematiku, ¢i
ptipadné 1 rozsifil moznosti sluzeb které spolecnosti nabizi. Hlavni Trenér porovnaval
vzdélavani i s jinymi personalnimi spole¢nostmi, kde si zkoumana organizace stoji velmi dobre,
nadstandardné.

S odkazem na rozhovor s hlavnim Trenérem lze soucasné fungovani zkoumané organizace
shrnout nasledovné. Adaptacni proces ve zkoumané spolecnosti je dikladné propracovany
sytém, ktery se opird nejen o dlouholeté zkuSenosti v oboru, ale i o inovativni pfistupy
k zaméstnancim. Kazdy zaméstnanec ziskd nejprve teoretické know-how v podobé lokalnich i
mezinarodnich Skoleni, simulaci a stinovani seniorn¢jsSich kolegt, dfive, nez zapo¢ne pracovat
na svych vlastnich projektech. Prvni mésice pisobnosti ve spolecnosti ziska novy zaméstnanec
potiebné know how, které je fizeno AdaptaCnim planem — peclivé sestavenym programem
rozvoje nove nastupujicich zameéstnanci. Ve spoleCnosti je vytvorena cela fada nastroju pro
zpétnou revizi, at uz v podobé AC, Post-course, zpétnych vazeb na Skoleni. Prostor pro zlepseni
vidi hlavni Trenér v oblasti rozvoje zkuSenych zaméstnanci a managert, kde chybi rozvojové
plan, ¢i strategicky pristup ke vzdélavani. Dalsi oblasti rozsifeni by spatfoval hlavni Trenér
v pozici full time Trenéra, ktery by se plné vénovat rozvoji tréninkového systému a jednotlivych
Skoleni a rozsifeni moznosti externich Skoleni.

3.4.3 Rozhovor s HR Managerkou

Kapitola 3.4.3 se zabyva vystupem ze semi-strukturovaného rozhovoru s HR Managerkou
zkoumané organice, pozndmky z rozhovoru jsou k nahlédnuti v Pfiloze 2. Rozhovor byl
zaméfen na zhodnoceni situace spoleCnosti na trhu prace, jakym zptsobem probiha nabor
novych zaméstnanci do organizace a jejich adaptace, kdo je typickym zaméstnancem
organizace a jaké ma moznosti rozvoje. Dale se rozhovor zabyval otazkou spokojenosti se
vzdélavacim programem a zpusobem zjisfovani t€chto dat. Zplisob vzdélavani v organizaci a
zhodnoceni potieb zaméstnanct. Cilem vyzkumu bylo zjistit zpisob fungovani organizace
z pohledu vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanci, zmapovat moznosti pro rozsifeni
pusobnosti a celkovy postoj z pohledu HR.
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V rozhovoru HR Managerka uvedla, ze je ptimo zodpovédna za nabor novych zameéstnanct do
zkoumané organizace a jejich nasledny rozvoj, ¢i fungovani uvnitt organizace z persondlniho
pohledu. Personalni spole¢nosti se v tomto obdobi dafi z pohledu celkového ristu obratu i
personalniho osazeni. SpoleCnosti se dafi obsazovat do interni struktury jedince s potencidlem,
osobnostnimi kvality a vasni pro Recruitment, ktera je schopna zaskolit na §pickové urovni.

Z pohledu HR je nedulezit€jsi oblasti on-boarding proces, zaskoleni novacka a zaclenéni do
struktury spolecnosti, kde investuje nejvice Casu a energie. Typickymi zaméstnanci spolecnosti
jsou ambicidzni lidé se zaméfenim na dosahovani osobnich i profesnich uspéchii. Zameéstnanci
jsou motivovani k ristu uvnitf organizacni struktury, po dvou letech maji moznost posunu na
globdlni drovni s ohledem na aktualni pracovni pfilezitosti. Tato moznost je prezentovana jako
jeden z firemnich benefitl a interné podporovana. Proto i internim jazykem neni Cesky jazyk,
ale angliCtina. Spole¢nost investuje do jazykovych kurzl, aby podpofila troven jazykové
vybavenosti svych zaméstnanci. VétSina interni komunikace i internich materiald je
v anglickém jazyce.

Z rozhovoru s HR Managerkou vyplynulo, Ze spole¢nost v rozvoji internich zameéstnanca
preferuje Skoleni ze strany svych vlastnich zaméstnanci, pred externimi zprostiedkovateli, coz
je dano specifickym zaméfenim personalni agentury. Spolecnost spolupracuje s externimi
zdroji pouze ve vyjimecnych piipadech, nikoliv konzistentné. Podporuje spiSe formu
vzdélavani pomoci mentoringu od zkuSené&jSich kolegl, pfimych naslecht, ¢i stinovani
uspésnych kolegti. Naklady na vzdé€lavani jsou aktualné€ na minimum.

Spokojenost ze strany zaméstnanct je zjiStovana na zakladé osobnich rozhovort s pfimym
nadfizenym jednou mésicné a zvystupu celofiremniho Setfeni zaméfeného na tuto
problematiku pofadaného jednou ro¢né€ napii¢ organizacni strukturou. HR do tohoto procesu
aktivné nevstupuje. Mezi nejCastéjsi oblasti nespokojenosti se fadi nemoznost zvolit si oblast
rozvoje a vybér vzdélavacich aktivit na miru.

HR Managerka zminila nejvétsi investice spole¢nosti za posledni rok do oblasti rozvoje a
podpory digitdlni komunikace. Posileni softwarového vybaveni pro plnéni bézné pracovni
naplné, ale i posileni online Skoleni a digitalizaci workshopd. Je dualezité podotknout, ze
zkoumanad organizace se fadi mezi nejlépe vybavené spoleCnosti ve svém oboru.

V prabéhu rozhovoru jsme se dotkly i celoevropského zhorseni dovednosti o 14 %, ¢imz je na
podniky kladena vétSi zatéz. ZvySuji se mzdové tlaky u kvalifikovanych odborniki:
zaméstnavatelé jsou nuceni zvySovat mzdy, nebot’ véfi, ze se jim diky tomu podafi nalézt a
udrzet vhodné zaméstnance. Bohuzel se setkavame s ploSnym poklesem emocni inteligence,
trpélivosti a vlastni vile u nové generace, tim zvySené potieby rozvoje v oblasti softskills.

Rozhovor s HR Managerkou zhodnotil postaveni spolenosti na trhu, porovnani
s konkuren¢nimi spolecnostmi, zmapoval investice v pfedchozim obdobi 1 jaky smeér
vzdélavani spolecnost upfednostiiuje. Rozhovor se zabyval také vybérem vhodnych
zaméstnancu do spoleCnosti, nastinil jejich rozvoj uvniti spole¢nosti, moznosti kariérniho rastu
a dokreslil celkovou uroven vzdélavaciho systému v organizaci, ¢i upfesnil proc si spolecnost
vybira urCité oblasti vzdélavani a jakou formou. Shrnul moznosti rozvoje a edukaci, které jsou
podchyceny na nejvys$si mozné urovni a odkryl oblasti, které je potifeba rozvinout, nejen na
zakladé negativnich zpétnych vazeb od internich zaméstnanci vychazejicich z ro¢nich
hodnoceni.

3.5 Zhodnoceni Setreni

V této kapitole budou shrnuty zasadni vystupy z kvalitativniho 1 kvantitativniho Setfeni.
Kapitola bude rozdélena do sekci nejvice ovlivigjicich kvalitu vzdélavaci systému ve
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spoleCnosti s vyuzitim SWOT analyzy. Systematické rozdéleni ziskanych podnéta
z dotaznikového Setfeni i rozhovort se zastupci organizace roz¢lenény do oblasti zamétujicich
se na silné stranky spoleCnosti, které pomahaji posilovat pozici na trhu i pozici jednotlivce
v organizaci, €1 v§eobecnou spokojenost. Slabé stranky, na kterych je potfeba zapracovat nejen
z pohledd zameéstnancd, ale 1 z pohledu mozného naskoku konkurencnich spolecnosti a odlivu
zaméstnancu do jinych firem. Pfilezitosti pfedstavuji oblasti, které mohou pfinést spolecnosti
uspeéch a rozvoj pii spravné identifikaci a uvedeni do praxe. Hrozby zahrnuji skute¢nosti, které
snizuji celkovy pfinos, mohou zapficinit nespokojenost a ohrozit stabilitu spolecnosti.

Silné stranky:

Ve spolecnosti je zaveden komplexni program vzdé€lavani zameéstnanct, poukazujici na
vysokou urover interniho vzdélavani. Personalni atvar vénuje 20-30% svého Casu zastreseni
adaptacniho a edukacniho rozvoje svych zaméstnanci. HR oddéleni vénuje pfipraveé
Adaptacnich plant a realizaci internich vzdélavacich procest, pfipraveé pravidelnych povinnych
Skoleni i zastfeSeni on-line session s kolegy na globdlni drovni dostatek prostoru. V ¢innostech
HR oddéleni je patrna logicka provazanost procesu s ohledem na pfistup k zaméstnanciim.

Vzhledem k mezinarodni pasobnosti je nejvétsi duraz kladen na podporu jazykové vybavenosti,
kterd je zastfeSena nejen jazykovymi kurzy, ale i nastavenim interni komunikace v tomto
jazyce, ¢i distribuce veskerych materialt v angli¢tin€, dal§im divodem, pro¢ tomu tak je, je
moznost posunu internich zameéstnanct do globalnich struktur.

Velmi kvalitni je vazba na ziskavani a vybér zameéstnanct a na jejich adaptaci. K tomuto ucelu
je vytvoren detailni Adaptacni plan, kdy kazdy novy zaméstnanec spolec¢nosti projde fadou
vstupnich skoleni, ktera odstrani pripadné nedostatky a diky nim se zaméstnanec 1épe zorientuje
v novém prostiedi a zaradi do struktury spolecnosti 1 své osobni svéfené agendy.

Vzhledem k vétSinovému zastieSeni tréninkt internimi trenéry dochazi k prenosu praktickych
zkuSenosti ze stejné oblasti ptsobeni.

Cesta pfimého mentoringu je velmi silnou strankou. Jedn4 se o pifimy a prakticky pfenos
informaci a zkuSenosti od seniorniho kolegy k juniornimu. Prohlubuji se tim nejen znalosti
juniorniho kolegy, nicméné i firemni provazanost a mentorské zkuSenosti seniorniho kolegy.

Ze strany spolecnosti, konkrétné z rozhovoru s HR Managerkou vyplynulo velmi pozitivni
hodnoceni rozvoje digitalnich platforem pro vzdélavani 1 samotny vykon prace, prevysujici
dokonce konkurenc¢ni spolecnosti.

Zakonem dana Skoleni probihaji v odpovidajicim rozsahu, jsou totozna pro juniorni
zameéstnance 1 jejich zkuSené kolegy v pfesné stanovenych intervalech s nutnosti absolvovani
revize znalosti.

Silnou strankou spolecnosti je tlak na znalost procesti od A do Z, tzn. ze kazdy zaméstnanec
absolvuje stejna Skoleni, ma detailni pfehled ohledn€ fungovani jednotlivych roli v organizaci
a jejich naplné prace i srovnatelny bali¢ek informaci.

Zaméstnanci v ramci dotaznikového Setfeni velmi pozitivné kvituji moznost absolvovat Skoleni
osobné za ptitomnosti Ceského lektora. Dochazi k intenzivnéjsi interakci, zacileni problematiky
na aktudlni témata, vytvofeni komfortniho prostiedi uvnitt uzaviené skupiny 1 vétsi sdileni
nazoru a pohledii na danou véc.

Akeni plany, které jsou vytvafeny samotnymi zameéstnanci na zakladé prob&hlych tréninka jsou
dobrou formou, jak si pfipomenout latku probiranou pfi Skoleni a zaclenit ji do své praxe.
Zaroven je to nastroj manageril pro zpétnou revizi, jak jejich pofizeni pracuji s informacemi
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ziskanymi v prabé&hu tréninku, zda si odnasi konkrétni poznatky a jsou schopni je aplikovat do
praxe.

Slabé stranky:

Jako jednu ze slabych stranek je potfeba zminit, ze HR odd¢€leni nevstupuje do hodnoticich
rozhovort se zaméstnanci ohledné vzdélavani a rozvoje, byt je pfimo zodpovédné za jeho
ptipravu a realizaci. Ve spolecnosti chybi rozvojové mapy.

Velmi slabou strankou je nedostateCny rozvoj zkuSenych zaméstnanci. Zaméstnancim
pusobicich ve spolecnosti vice nez 1 rok neni vénovana dostatecna pozornost pii jejich dalsim
rozvoji. Jejich zaméfeni je Cisté na business stranku, nikoliv osobni ¢i profesni rozvoj.

Vzhledem k vétSinovému zastfeSeni tréninki internimi trenéry chybi novy pohled na
problematiku, pfemysleni out-of-box. Nastava rutinni Skoleni a jeden vzor pro vykonani
agendy.

Pouze jednou-dvakrat do roka probiha externi Skoleni. Neni jasné stanované v rocnim planu,
probiha nahodilym zptisobem, bez moznosti zapojeni zaméstnancu pii vybéru téma. Nabidka
nevychdzi od vedeni, ¢i personalniho utvaru spoleCnosti, ale je dana intenzivni poptdvkou ze
strany zamé&stnancu.

Ze strany zaméstnanct nebyl pozitivné hodnocen rozvoj v oblasti online Skoleni a digitalizace
workshopti. Chybi jim osobni kontakt se skolitelem, moznost pfimého zapojeni, aktivni Gcast
na Skolenich.

Zakonem dana skolen{ jsou realizovana z globalnich struktur pro vSechny zemé& ptisobeni dané
organizace stejn¢, bez piihlédnuti k lokalnim zvyklostem a bez moznosti absolvovat je
v rodném jazyce. Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni 1 rozhovoru s hlavnim Trenérem tento
zpusob je pro zaméstnance velmi nepiijemny a uvitali by ¢eskou mutaci Skoleni.

V ramci internich skoleni je nedostatecny prostor pro trenéry revidovat zpé€tné vazby z tréninku,
nastaveni Akcnich pland, ¢i vystupy ze Skoleni vzhledem k administrativnimu zatiZzeni a
nejasné nastavenym procesum, jak postupovat a v jakém rozsahu. Ztraci se tedy validni zpétna
vazba na probéhlé tréninky, zaroven 1 zpétna vazba pro ucastniky na uroven jejich znalosti
prokédzanych pfi vypliiovani Post-course. Zaméteni je pouze na extrémné negativni feedback,
se kterym se ddle pracuje.

V ramci prazkumu uvnitf spole¢nosti vzesla potfeba zmény prostiedi pii edukacnich aktivitach.
Pokud zaméstnanci zistavaji v prostorech spoleCnosti maji tendenci stale ,,pracovat®, jejich
pozornost neni plné koncentrovana na probihajici Skoleni, pfi pferuSeni tréninku fesi pracovni
zalezitosti a jejich pozornost se odklani od probiraného tématu.

Prilezitosti:

Pti rozhovoru s HR Managerkou vyvstal prostor pro roz§ifeni externich vzdélavacich moznosti
s odkazem na rast spolecnosti z pohledu riistu obratu i personalni kapacity. Taktéz byly
zminéné aktualné minimalni prostiedky na rozvoj zaméstnanci, je zde tedy pro rozvoj a

postupné rozSifeni s moznosti zapojeni zaméstnanci a spolupodileni se na Zzadoucich
vzdélavacich aktivitach.

Ptilezitost pro rozvoj externich vzdélavacich metod pro oblasti, které uzce nesouvisi s internim
prostiedim a zvyklostmi spoleCnosti, nicméné tykaji se oblasti pisobeni personalistiky a
recruitmentu a jsou zadany ze strany zameéstnancl. Jak vyplynulo z rozhovoru s hlavnim
Trenérem diky touto kroku by mohla vyvstat, po zaskoleni zaméstnanci v novych oblastech,
nova oblast ptisobeni na trhu — nova nabidka pro stavajici klienty.
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Jak bylo zminéno v rozhovoru s HR Managerkou, roste potieba investic do rozvoje soft-skills
u zaméstnanci. Nastupujici generaci chybi emocni inteligence, schopnost aktivni
interpersonalni komunikace, porozumeéni.

Aktudlné neni jasné ukotven Skolici systém. Nastavuje se pro kratké ¢asové obdobi a neni
presné stanoveno kdo a jaky modul bude realizovat a jakou formou. Existuje tedy prostor pro
zlepSeni procesu a zakotveni pravidel pro planovani tréninkd.

Spolecnost pred ukoncenim zkuSebni doby aplikuje takzvana AC, revizi formou prezentace
ohledné uspéchu adapta¢niho procesu v predchozich 3 mésicich ptusobnosti ve spolecnosti.
Tato forma prezentace pred velkym publikem je pro nekteré ucastniky velmi stresujici a
neuctiva. Ve formé potradani AC je velky prilezitost pro zlepSeni a pozménéni celkové formy
revize ziskanych znalosti.

Workshop Lunch and Learn, ktery probiha jednou mési¢né pro zkusenégjsi zaméstnance, na
téma, které je na trhu aktualni, je hodnocen ze strany zameéstnancu spise negativné. Postradaji
aktivni moznost ucasti a zapojeni, vzhledem k velkému poctu piipojenych. Vnimaji ho spise
jako dopliikové, nejsou motivovani k ti€asti v ¢ase obéda.

Hrozby:

Jednou z hlavnich hrozeb, kterd vyvstala z dotaznikového Setfeni i z rozhovort se zastupci
spoleCnosti je neexistujici rozvojovy plan pro zaméstnance kteti projdou adaptacnim procesem.
Chybéjici rozvojovy plan by zmifiovan nejen ze strany zaméstnancu, avSak i ze strany hlavniho
Trenéra. Pii vytvoreni jasné struktury rozvoje i seniornich zaméstnancti by bylo mozné sestavit
plan tréninkt, rozvrhnout celkové kapacity a personalné je zastiesit. Pokrocila Skoleni by
neprobihala nahodilym zptsobem.

Diky nedostatecné péci o zkuSené zaméstnance dochéazi ke ztraté jejich motivovanosti a
provazanosti se zamestnavatelem. Taktéz dochazi ke stagnaci a rutinnimu vykonu prace, chybi
nové impulsy, pohled z jiné perspektivy, hledani novych cest, jak dosahnout uspéchu. Tento
pfistup na vliv na loajalitu zaméstnanct a jejich dlouhodobé ptisobeni ve spolecnosti.

V ramci dotaznikové Setfeni byla hrozbou oznacena pretizenost novych zaméstnanci v prvnich
meésicich fungovani, jejich , pfetrénovanost™ a zna¢né nakumulovana Skoleni, kdy nedochazi
k pevnému ukotveni znalosti a dochazi zpétné k potrebé absolvovat Skoleni znovu.

3.6 Doporuceni pro organizaci

S ohledem na nestabilni ekonomickou situaci a udrzeni si konkurenceschopnosti na trhu je
nesmirné dulezité, aby spolecnosti vzdélavaci Cinnosti dukladné sledovaly a kladly velky diraz
na vybudovani efektivniho a fungujiciho edukacniho systému uvnitt organizace. Vynakladat
prostfedky na neefektivni vzdélavaci procesy, €i nevynakladat témér zadné prostiedky na
rozvoj zamestnanci si spole¢nost v konkurencnim prostiedi nemutze dovolit. Z divodu
dlouhodobé udrzitelné trzni konkurenceschopnosti bylo doporuceno spolecnosti piikladat
mimotadnou dulezitost pfipraveé personalnich rezerv na manazerské pozice, a to jak formou
individudlni, tak skupinovou.

Diky neustalému investovani do rozvoje zaméstnancti muze zesilit spokojenost zaméstnancu s
jejich praci, coz mize zlepSit motivaci k praci. Tim se stupriuje produktivita, ktera ma primy
vliv na zvétSeni zisku. SpoleCnosti to muze piinést zvySeni angazovanosti a produktivity.
Vzhledem k rozvoji zameéstnanct se bude rozvijet I samotné podnikani a spolecnost bude mit
vetsi Sance na udrzeni  konkurenceschopnost na trhu a udrzeni konkurencéni vyhody. Diky
pravidelnému rozvoji muze firma snadnéji urcit vSechny mezery na trhu a v dovednostech v
ramci stavajicich pracovnich sil. Pfidani novych vyzev nebo odpovédnosti je dalezitym
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aspektem ke zlepSeni spokojenosti v praci. S tim je propojeno zvySeni produktivity pracovnikt
a snizeni fluktuace a absentismu.

Spolecnosti bylo doporuceno zaméfit se 1 na zdroje, které doposud nevyzivali. Jednim z nich
jsou externi vzdélavaci centra a moznosti vybéru edukacnich kanali ze strany zameéstnance.
Dale bylo RK doporuceno zaméfit se na aktivni nabidku seminaii a workshopti pro zkuseng;jsi
pracovniky RK a vytvofeni konkrétniho vzdélavaci programu v dlouhodobém horizontu.

Vedouci pracovnici se rozhodli udélat prizkum mezi svymi podfizenymi o jaky typ vzdélavani
a rozSifovani schopnosti by méli zajem a pfislibili projednat tyto navrhy s vedenim spolecnosti.

Zkoumané organizaci bylo doporuceno délat nejen revizi spokojenosti s probehlymi tréninky,
ale zabyvat se 1 pripadnymi podnéty, které ze zjistovani spokojenosti vyvstanou a dale s nimi
pracovat. Zaroven brat v potaz jazykovou vybavenost jednotlivct a respektovat vybrany jazyk,
ve kterém si pieji byt Skoleni.

Spolecnost byla upozornéna na negativné vnimané nezapojeni personalniho oddéleni do
zjistovani zpétnych vazeb z probéhlych tréninku i celkové nezapojeni do edukacniho procesu
a individualni zjistovani potieb zaméstnanct v oblasti rozvoje. Dalsi postup byl ponechan na
strané zkoumané organizace.

Vsechna tato doporuceni sméfuji k personifikaci vzdélavani ve spolecnosti 1 s ohledem na
dlouhodobé prosperujici zaméstnance a tim zvySovat miru sounalezitosti s firmou a urcitou
formu loajdlnosti.

3.6.1 Interni materialy

Zkoumané spolecnosti bylo doporu¢eno intenzivné se zabyvat oblasti rozvoje zaméstnancu
nejen v adaptacni fazi, nicméné€ i pfi rozvoji zkuSené€jSich zaméstnanci po roce a vice
pusobnosti ve spolecnosti.

Adaptacni plan

Zkoumana organizace ma velmi dobfe uchopen adaptacni program pro nastupujici
zaméstnance. Pro toto obdobi ma sestaven Adaptacni plan, ktery se kazdému zaméstnanci
vytvaii na miru. Po jeho prozkoumani je nutné podotknout, ze ma Casovou strukturu, jasné
rozlozeni kompetenci pro v§echny zuCastnéné strany, je systematicky roz¢clenén do bloki a ma
logickou navaznost jednotlivych oblasti. Za jeho vytvafeni je zodpovédny piimy nadfizeny
spolecné s HR, je pfipraven v dostatecné predstihu pred nastupem nového zaméstnance, ktery
ma v prvnich dnech, tydnech a mésicich moznost nechat se jim vest a ma jasnou predstavu, co
ho v daném obdobi ¢eka, na co by se mél pfipravit, jak rozlozit své sily a priority. Adaptacni
plan dava na védomi novému zaméstnanci, ze se s nim dlouhodobé pocita a spolecnost je
ochotna investovat energii, know-how i své zdroje pro zaskoleni novacka. Zaroven Adaptacni
plan ptipravuje postupnymi kroky novacky k samostatnosti a dava prostor pro vytvareni vlastni
agendy. Do adaptacniho program jsou zafazeni i ostatni kolegové, ktefi pomahaji novackovi
se zaClenénim do struktury firmy, dochdzi tim k firemni provdzanosti, navazovani vazeb a
nenasilnému predavani zkuSenosti, kdy benefit plyne pro Skoleného i Skoliciho jedince.
V tomto bodé neni potieba zadnych zasahu.

Plan osobniho rozvoje zaméstnancu

Potieba vzdélanych zaméstnanct, ktefi dobfe odvadéji svou praci, neustale roste. Odborna
literatura poukazuje na potifebu vénovat zaméstnancim potiebnou péci, rozsifovat jejich
rozhled a zvySovat povédomi v problematice na kterou jsou aktualné kladeny nejvétsi naroky.
S rozvojem digitalizace a online komunikace, zrychlovanim procesi tato potieba nabyva

vewvrs

nebyvalych rozsaha. Plany rozvoje by mély byt dlouhodobéjsiho charakteru a mély by byt
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uchopeni formou, kterd bude vice nez jen nutnou povinnosti pro zameéstnance. Dulezitou roli v
této oblasti hraje manager svéfenych tymu, ktefi by méli své podiizené motivovat i inspirovat
k dal§imu profesnimu rozvoji a vyhnout se stagnaci. Rozvoj zaméstnancti nemusi znamenat
nutné jen smér vzharu, jde predev§im o plné vyuziti potencialu zaméstnance, rozvoj jeho
silnych 1 slabych stranek, tim zvySovat vykonost a budovat kariéru. Pfi vytvafeni rozvojového
planu pro zkusené zaméstnance je potieba pracovat se vzajemnou duvérou, pokud spolecnost
do zaméstnance nadstandardné€ investuje ocCekava jeho setrvani v zaméstnani a vyuziti
ziskanych znalosti uvnitt spolecnosti. Dle odborné literatury by plany rozvoje mély obsahovat
Ctyfi zasadni slozky: sebehodnoceni a sebereflexi, vybér pozice a kariérni rast, stanoveni
kratkodobych a dlouhodobych cilt a kroky, jak jich dosahnout. U zaméstnanct pasobcich ve
spolec¢nosti vice nez jeden rok bylo doporuceno revidovat rozvojové plany jednou za ¢tvrt roku
u juniort k tomu jiz dochazi kazdy meésic. SpoleCnosti bylo doporuceno rozvojové plany
aplikovat na vechny zamé&stnance ve struktuie spolenosti od Reditele po podptrné part-time
pozice idealné od zacatku pusobnosti ve spolecnosti. Realizace rozvojovych plana byla svéfena
do rukou personalniho oddéleni, které je oprosténo od tymovych zakonitosti, mezilidskych
vztaht a je schopno objektivne posoudit aktualni stav, ¢i pomoci pohledem zvenci. Spole¢nosti
byly predlozeny vzory Rozvojovych plant od firmy zaméfujici se na Personalni a kariérni
poradenstvi Edufactory (Pfiloha 8). Tento individudlni rozvojovy plan se zameéfuje na
kratkodobé a dlouhodobé cile v kariéfe jedince, konkretizuje, snazi se podchytit oblasti na
kterych dotycny chce pracovat a rozvijet je, pomaha nastavovat kroky, kterymi kyzeného
uspechu dosahnout, obsahuje 1 sumarizacni ¢ast a zpétnou revizi. Zameétuje se na nékolik oblasti
dulezitych pro praci Recruitment Consultanta, kterymi jsou: Sluzby zakaznikim, budovani
mezilidskych vztahd, adaptabilita, schopnost spoluprace, uroven planovani, organizace a
zaméfeni na vykon, oblast feSeni problému a problematickych situaci, profesionalita a hodnoty
clovéka, pro managery 1 schopnost vést tym.

Plan rozvojového vzdélavani

Vzhledem k chybéjicimu rozvojovému planu vzdélavani napfic firemni strukturou a unifikaci
procest, ¢i nastaveni casoveho ramce vzdélavani bylo spolecnosti doporuceno vytvoreni planu,
ktery by se vytvarel jednak pro kazdého zaméstnance zvlast, a taktéz pro jednotlivé funkce ve
spolecnosti s ohledem na typ Skoleni a obsah. Tyto rozvojové plany budou ndvodem pro
persondlni oddéleni, jak postupovat v pfipadé ndboru nového zaméstnance a taktéz budou
slouzit jako plan pro samotného zaméstnance, co ho bude v nasledujicim obdobi ¢ekat. Pro tyto
ptipady byl vytvofen vzor rozvojovych planid obecnych i individualnich jako inspirace pro
personalni oddéleni v organizaci v Ptiloze 3.

3.6.2 Skoleni
Povinna skoleni

Oblast povinnych Skoleni je srozumitelné nastavena pro stavajici 1 nové zameéstnance
spolecCnosti, je pevné stanovena struktury, jak budou Skoleni probihat a kdy, jsou stanoveny
také cile, kterych je potteba témito Skolenimi dosahnout. Spolecnosti bylo na zakladé zpétnych
vazeb doporuCeno zaméfit se na jazykovou mutaci téchto Skoleni, konkrétné transformaci do
Ceského jazyka a zohlednit lokalni specifika.

Rozvojova externi §koleni

Spolecnost nabizi svym zaméstnancim velmi pestrou Skalu vzdélavacich aktivit v prabéhu
prvniho roku pusobeni ve spolecnosti. Veskeré tréninky jsou interniho charakteru zaméfené na
vykonavani agendu Recruitment Consultanta, tedy zaméfenou na odbornou stranku
jednotlivych pracovnich pozic. Chybi prostor pro rozvoj zkusenych zaméstnanci a mékkych
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dovednosti. Spole¢nosti bylo doporuceno zaméfit se na externi kurzy a moznost zameéstnancu
dale se vzdélavat. Poptavka z fad zaméstnanci je predev§im po komunikacnich Skoleni, kurzy
prezentacnich dovednosti, time a stres managementu, pracovniho prava. Pro tuto pottebu byl

vytvoren navrh externich Skoleni, ze kterych by mohla organizace Cerpat, k nahlédnuti v Piiloze
8.

Interni Skolitel na plny uvazek

Zkoumand organizace zastfeSuje vétSinu Skoleni zinternich zdroji. Trenéfi nejsou plné
detekovani pouze na oblast vzdélavani, zastieSuji taktéz agendu Consultanta, coz je pro né
znacné limitujici a nedokéazi nabidnout takovou kapacitu a rozsah znalosti, aby to pokrylo
potieby celé organizace. Spolecnosti byl tedy predlozen navrh na vybudovani pozice Trenéra
na hlavni pracovni pomér, ktery by byl alokovan pouze na potieby interniho vzdélavani. Pfinos
by byl nesmirny predevsim z pohledii plné koncentrace na vzdélavani, moznosti bez problému
zastreSit 1 administrativni zatéz spojenou s touto roli, schopnost aktualizovat a rozSifovat
dosavadni tréninkové moduly, ¢i pfinaset nové. Navrh a kalkulace k vytvoteni pozice interniho
Trenéra na plny tvazek je pfilozen v Ptiloze 6.

3.6.3 Hodnoceni vystupu
Assessment Centra vs. Vystupni hodnoceni

Spolecnost aplikuje po absolvovani zkuSebni doby takzvana Assessment Centra viz popis
v predchozich kapitolach. Vzhledem k velmi negativnimu ohlasu ze strany zaméstnanct se
doporucuje od AC upustit. Nahradit by je mohlo Vystupni hodnoceni provadéné na zakladé
rozhovoru s HR po absolvovani 3 mésictu ve spoleCnosti, splnéni vSech adaptacnich aktivit ,
pred ukoncenim zkuSebni doby. Pro tento vystup byl vytvofen formular viz. Priloha 4 a Ptiloha
5 dle kterého by HR oddéleni mohlo relevantné zhodnotit kompetentnost jedince a jeho setrvani
ve spoleCnosti bez stresujicich a neptijemnych prezentaci pred publikem. Tento individudlni
pfistup zaméstnanci uvitaji a posili to jejich divéru ve spolecnost.
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4 Zavér

Spokojeni zaméstnanci se vyznamnym dilem podili na budovani fungujici firemni kultury a
jména spolecnosti na trhu. Zkoumana organizace by méla mit na paméti, ze investice do stale
novych pracovniki a vysoka mira fluktuace jim nezajisti dobré jméno na trhu, ani plnéni
nastavenych obchodnich cili. Naopak investice do rozvoje zaméstnanct buduji dlouhodobou
prosperitu, rozvoj spolecnosti a celkovou loajalnost ¢i zavazanost zaméstnanct firmy. Kazdy
jednotlivec je jednim z puzzle tvofici celkovou mozaiku uspésné spolecnosti, mélo by se tedy
k nim pfistupovat individualnim ptistupem, aktivné zjistovat jejich preference, potieby a
zapojovat je do edukacniho procesu uz pii jeho tvorbé.

Cilem bakalafské prace bylo zjistit, v jakém stavu se nachdzi aktualni vzdélavaci systém
organizace, jaké zakonitosti funguji uvnitf spolecnosti v souvislosti s rozvojem zaméstnancti na
raznych trovnich organiza¢niho spektra, odhalit zplisob planovani tréninki a potieb
jednotlived 1 celych skupin a celkovy pfistup spoleCnosti k zjistovani a zajiStovani
vzdélavacich procest v organizaci. Hlavnim cilem bylo formulovat pro zkoumanou organizaci
doporuceni, ktera povedou k vétsi mife spokojenosti a dlouhodobému ptisobeni zaméstnanci,
zlepsit rozvoj zaméstnanct v podstatnych oblastech jejich prace, pfipadné navrhnout u¢inngjsi
feSeni, které by bylo mozné uvést do praxe.

Vramci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu byly v organizaci zkoumdny oblasti
ovliviiujici spokojenosti celkové s edukacnim systémem, jednotlivymi tréninky, schopnosti
lektorti i celkovym rozlozenim Skoleni. Celkova mira spokojenosti se pohybovala nad hranici
88%, coz vypovida o velmi kvalitnich podminkach v organizaci. Zaméstnanci se ve vétSing
shodli, ze jim spoleCnost nabizi vhodné podminky pro vykon jejich prace, predevsim
v zacatcich pasobeni, jsou spokojeni s internim trenérskym tymem, celkovym piistupem a jsou
hrdi na pasobeni konkrétné v této personalni spolecnosti.

Doporuceni zkoumané organizaci byly formulovany na zakladé vystupu z dotaznikového
Setfeni 1 z rozhovoru se zastupci spole¢nosti. Bylo mozné formulovat konkrétni doporuceni a
navrhy na zlepSeni stimulace zaméstnancu, taktéz bylo mozné pfipravit nové konkrétni nastroje,
které muze spoleCnost vyuzit pro zlepSeni procesti v organici a podchyceni neuspokojivych
oblasti.

Vzhledem ke zvySujicim se pozadavkiim na poskytnuté zazemi zaméstnanci muze dojit k
narastu nakladl v této oblasti. Planovani vzdélavani a rozvoje bude v organizaci zajisténo ze
stavajicich zdroju, pfipadné budou zvazeny zdroje externi.

Ocekava se vysoka mira zapojeni stavavajiciho personalniho odd¢leni pii nastavovani novych
strategickych cild a detailnéjsi revize poskytnutych zpétnych vazeb, ptipadné hloubkoveéji
zapojeni managementu.

Vzhledem k neurcitému finanénimu rozpoctu na externi Skoleni, se doporuCuje pracovat
alespon intenzivné s internimi vzdélavacimi tymy a zvazit moznost adaptovani pozice Trenér
se zamefenim pouze na interni vzdélavani, bez presahu do consultantské agendy. Vedeni
organizace je dale doporuceno, aby prabézné€ seznamovalo své zameéstnance s moznostmi
rozvoje a vzdé€lavani a aktivné je zapojovalo do vytvareni strategickych krokt a rozsifilo
moznosti projevit nazor, i se aktivn€ podilet na vybéru rozvojovych aktivit.

S odkazem na provedeny prizkum se doporucuje zkoumané organizaci zaméfit se na oblasti,
které se v dotaznikovém Setteni ziskaly nejnizsi ohodnoceni mezi zaméstnanci.
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Priloha 1 Prepis rozhovoru s hlavnim Trenérem

13.5.2021, doba trvani rozhovoru: 65 minut

Novadéci

AS: Jakym zptisobem je pokryto zaSkoleni novackt do procesu?

HT: Skoleni novackd zagina ihned prvni den, kdy se jich ujme HR a seznami je s internimi
procesy, systémy, pravidly, zodpovédnostmi, které by méli dodrzovat — fikame tomu Welcome
training, ktery probihd osobni formou. Déle se jich ujima jejich tym, ktery je seznamuje
s praktickym chodem kancelare, vlastnim fungovanim dané divize apod. Pfimy nadfizeny ma
pro novacky pripraven Adaptacni plan, kde je detailn€ a Casoveé popsano, co ¢eka novacka prvni
tfi mésice ve spolecnosti a kdo ho tim provede. Tyto Adaptacni plany ndm velmi pomdhaji,
presné vime, kdy se, co bude dit a pro novacka je to jakasi osnova a vi, ¢eho se muze chytit.

AS: Jak jsou Casove rozlozena jednotliva Skoleni?

HT: Jak jsem zminioval prvni den probihd Welcome trénink, ktery je pro vSechny pozice stejny.
Na ten navazuje druhy den celodenni New Consultant training zaméfeny na praci s kandidaty,
jedna se o skupinovy face to face trénink pro v§echny novacky, pod vedenim interniho trenéra
— pro Consultanty a pro Researchery — New Researcher Training, ktery je zaméfeny na
vyhledavani vhodnych kandidati, umistovani do procesu, systém pies-screeningu. Druhy ¢i
tieti den je zatfazen trénink na nas interni systém a databazi kandidatt — jak s nim pracovat, kde
najit nejdulezitéjsi zalozky, jaké nalezitosti se, v jaké formé zadavaji do systému, tento trénink
je opét hromadny pro vSechny novacky a veden je osobné. Zpétna vazba, ktera se ke mné
dostava je takova, ze na zaCatek je hodné tréninkd, dotyCny nema moznost si v§e zapamatovat
a uvital by moznost rozlozeni tréninkd do del§iho Casového obdobi, ¢i moznost absolvovat
Skoleni znovu za n&jaky ¢as. V meziCase je povinnosti novacka absolvovat online Skoleni na
Bezpecnost prace, Compliance, Legal and Anti-coruption training. Tyto tréninky jsou pro
vSechny pobocky spoleCnosti stejné, v anglictiné se zavéreCnym testem a certifikdtem o
absolvovani. Tyto povinné trénink absolvuje novacek v prubéhu prvniho tydne, nasledné se
kazdorocné opakuji. Nekdy se setkavame s tim, Ze anglicka verze takto specifickych skoleni je
pro zaméstnance nepiijatelnd — zkratka nerozumi odbornym pojmim a neni si jisty, jestli
odpovida tak, jak by odpovidal v matefském jazyce. Po dobu adaptace 1-3 mésice ma
Consultant rozlozena dalsi interni S§koleni zaméfena na praci s klienty, spravu pozic, business
development, sales. Jedna se o Skoleni New Consultant Training 1-3. Po zkuSebni dobé
absolvuje New Consultant Training 4-6 zhruba do 6 meésict ve spolecnosti. Tréninky 4-6 jsou
vedeny internimi kolegy ze zahranici, vétSinou v online podobé€. Zameéteny jsou na dalsi faze
naborového procesu — fizeni kandidati v procesu, nalezitosti po nastupu kandidata do
spolecnosti, umeéni fidit cely proces a mit impakt. Ze strany zaméstnancu slySime pozitivni
hodnoceni na moznost potkat se s kolegy ze zahrani¢i, nicméné negativné hodnoti online
podobu Skoleni a nemoznost ptat se tak intenzivné jako pii osobnim tréninku. S jazykem
vétsinou problém neni, vSichni nasi zaméstnanci ovladaji anglicky jazyk na takové urovni, aby
témto Skolenim rozuméli. Pro Researchery navazuje §koleni New Researcher Training 2 — ktery
jenadstavbovym Skolenim, uci se postupu, jak se dostat k obtiznym kandidatim, jaké jsou cesty
na trhu préace. Poslednim skolenim pro Researchery je Headhunting.
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AS: Popiste prosim, v jaké podobé jsou tréninky pro novacky vedeny.

HT: K vétsiné trénink(l je potieba piiprava pied, vypracovani takzvanych Pre-courses.
S informacemi z Pre-courses se nasledné pracuje v samotném tréninku. Je pro nas dulezité, aby
se zamé&stnanci pripravovali na Skoleni pfedem, nicméné dochazi i k situacim, ze jsou vytizeni,
nestihnout materialy vyplnit a my nemame na co navazat pti tréninku. Na tréninku je jeden
interni Skolitel, vétSinou seniorni konzultant, ktery ma na kompetence k tomu vést tréninky.
Provede je internimi materidly v jednotlivych sekcich, prakticky si vyzkou$i jednotlivé
nalezitosti, v prubéhu predava zpétnou vazbu a po skonceni tréninku zasila Post-courses jakoby
test“ na vyhodnoceni ziskanych znalosti v prab&hu $koleni. Casto se setkavame s tim, Ze
musime zaméstnance uhanét, aby tyto materialy vyplnili. Tento vystup ze Skoleni nasledné
trenér reviduje a v pripadé potieby konzultuje s pfimym nadfizenym dotycného. Tréninky jsou
vedeny v jazyce dle potieb ucastniki — pokud je jeden z novacku pouze anglicky mluvici,
trénink je veden v anglictin€, pokud jsou vSichni Cesky mluvici, trénink probihd v Cestiné.
Tréninky probihaji u nds v konferencni mistnosti, maji vSechno k dispozici, ale stale vlastné
zustavaji v praci, takze se stava ze odbihaji fesit nenadalé zalezitosti a v prubéhu ¢tou emaily,
coz se snazime eliminovat.

AS: Jak se planuji tréninky pro novacky?
HT: Na zakladé ¢asové kapacity trenéri a moznosti novackt s ohledem na datum jejich nastupu
a snaze co nejrychleji je zaclenit do procesu. Neni pro to dana jednotné Sablona.

AS: Jakym zptisobem hodnotite, co si novacek z tréninku odnesl za znalosti?

HT: Jak jsem jiz uminil pomoci vystupnich testti z jednotlivych skoleni a pokud je extrémné
Spatny vysledek je potieba sjednat napravu. Jsou dvé varianty, bud” vypracuje vystup znovu,
nebo se bude ucastnit Skoleni opét v dal§im terminu. Kazdopadné pifimy nadfizeny si nasledné
dava pozor na praxi a jestli zaméstnanec postupuje spravné. Nasledné po absolvovani tréninkt
pro Consultanty NCT 1-3 se vSichni novacci ucastni Assessment Centra, kde obhajuji ziskané
znalosti a je zde hodnocen jejich adaptacni proces v prvnich tfech mésicich.

AS: Muzete blize priblizit, co takové Assesment Centrum vypada?

HT: Jedna se o revizi spoluprace po 3 mésicich ve spolecnosti, revizi znalosti, které nové
nastupujici vstiebal po dobu zkuSebni lhity at’ uz z pfimych tréninkd, ¢i nepfimo od svych
kolegli a orientace v problematice, na svéfeném trhu, znalost internich procesti atd. Na
Assesment centrum pfipravuji novacci prezentaci v PowerPointu, kde zastupcim firmy popisu;ji
a priblizuji jejich segment, zakonitosti a nalezitosti. AC se t€astni 1 pfimy nadfizeny doty¢ného.
Po prezentaci je prostor pro dotazy piisedicich a hodnoceni vystupu. I na zakladé zpétné vazby
z AC se rozhoduje o tom, zda doty¢nému bude prodlouzena spoluprace.

AS: Mate zpétnou vazbu, jak zaméstnanci vnimaji AC?
HT: Oficialni zpétnou vazbu nemame, nicmén¢ z rozhovoru s absolventy AC lze konstatovat,
Ze je pro né toto ,,testovani® ponekud stresujici a pod uroven.

AS: Zpét k tréninkiim. Ziskavate zpétnou vazbu z tréninkti?

HT: Ano vyuzivame k tomu anonymni systém. Po absolvovani tréninku je kazdému ucastnikovi
zaslan dotaznik ohledné monitorace spokojenosti s pravé absolvovanym Skolenim. Nicméné
vyhodnocovani dat ztohoto systému probihd spiSe nahodile a neni na pravidelné bazi,
neexistuje zpétny report trenérovi s vystupem z Setfeni Pouze pokud néktery z tréninki ma na
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prvni pohled velmi $patné hodnoceni sjednava se naprava v podobé upozornéni trenéra na
problematické pasaze.

AS: Pracuje se ddle s Post-coursy a Ak¢nimi plany vyplnénymi po skonceni tréninka?

HT: Ano, zpétna vazba se predava managerovi jednotlivce. Pokud ucastnik Skoleni vyplnil
Post-course extrémné Spatn€ ukazuje to na jeho nepochopeni problematiky a je tedy potfeba
dale se timto tématem zabyvat. VSichni ucastnici Skoleni si po jeho dokonceni zadavaji do
svych individualnich Ak¢nich pland body, které by na zakladé ziskanych informaci z tréninku
chtéli dale rozvijet a podpofit svij development v dané oblasti. Tyto AP sdili i se svym
managerem a zafazuji je do rozvojovych map na dalsi obdobi. Kdyz to zjednodusim, jedna se
o oblasti, které na tréninku zaujaly, dosud je nepraktikuji a chci pracovat na zaclenéni téchto
metod ke své praci.

AS: Jsou nasledné¢ AP monitorovany a dohlizi se na jich plnéni?

HT: Toto by mé&l mit v rezii pfimy nadfizeny kazdého jedince. OvSem nedokazi potvrdit, jakym
zpusobem a jestli se tak opravdu d€je. Z mého hlediska je to dobry nastroj, jak si zaméstnanec
sdm nastavuje priority, na kterych chce zapracovat a aplikovat je do praxe.

Stredné zkuSeni zaméstnanci

AS: Ktefi zaméstnanci jsou povazovani za stfedné zkusSené / zkusené?

HT: Kazdy zaméstnanec, ktery nastoupi do personalni spoleCnosti musi projit stejnym
balickem skoleni, a to ztoho divodu, ze i zkuSeny Recruiter, ktery k nam pfichazi z jiné
spoleCnosti, muze mit jiné navyky, jiny styl prace, jinou uroven, nez jakou od naSich
zaméstnancu oCekavame my. Za stiedné zkuSené Recruitery povazujeme zameéstnance, ktery
zna detailné proces na kandidatské 1 klientské strance, tidi si své pozice, je schopen vyjednavat
podminky spoluprace a je plné€ samostatny ve vSech internich procesech. Pokud bych to mél
specifikovat na Casové obdobi, zhruba po roce plnohodnotného ptisobeni ve spoleCnosti se
dostava junior na Specialist pozici o zkuSenych zaméstnancich hovofime ve chvili, kdy svou
préci pln€ zvladaji a dokazi se zaméfit i na dalSi oblasti mimo standardni nabor — mzdové
pruzkumy, headhunterské aktivity, outplacement programy a dalsi.

AS: Ve kterém Casovém obdobi je poskytovana zameéstnancum nejveétsi péce?

HT: Jak jsem jiz zminil, nejvice Skoleni absolvuji zaméstnanci v prvnim roce pisobeni ve
spolecnosti. Existuji 1 nadstavbova Skoleni pro zkuSenéjsi kolegy, nicméné ty neprobihaji na
pravidelné bazi i vzhledem k rotaci zaméstnancli, nedostatecnému mnozstvi trenéra a casové
kapacité, kterou by mohl zaméstnanec vyuzit pro business.

AS: Jaké mozZnosti maji seniornéjsi zamestnanci pro svij rozvoj?

HT: Pokud projevi zdjem, mohou se zapojit do nékterych rozvojovych online aktivit, které
pravidelné nabizime Lunch and Learn vzdy jednou v mésici, pokazdé na jiné téma, hodinovy
workshop s na§im nadnarodnim trenérem. Nicméné toto S§koleni je pasivni, spise jen poslechové
bez moznosti zapojeni. V piipadé potieby, pfi vzneseni pozadavki HR, je mozno realizovat
externi Skoleni pro vétsi skupinu lidi, realné toto probiha jednou — dvakrat do roka.

AS: Cemu piisuzujete v&tsi zajem o rozvoj novack, nez zkusen&jsich zaméstnanc?

HT: Dle mého ndzoru v ptipadé novacka je potfeba rychlé adaptace a predani know-how,
jakmile je dotyCny etablovany jeho pozornost sméfuje predevsim k pracovnim vysledkiim a je
natolik vytizeny, ze na rozvoj ,,nema Cas“ a soustfedi se jen na business aktivity. Od kolegt
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Casto slySim, Ze je tento pristup mrzi, protoze chut’ se rozvijet je i u zkuSenych Consultantq, ¢i
manageru a nemaji k tomu prostor, neciti nasledné takové propojeni se spole¢nosti komplexné.

Trenérsky tym:

AS: Jak aktualné vypada trenérsky tym ve spolecnosti a kdo je zodpoveédny za development
zamestnanct?

HT: Lokélni trenérsky tym je aktualné sestaven z hlavniho Trenéra, ktery md na starosti
planovani tréninkt a jejich distribuci ostatnim trenérum, ¢i je ptimo zodpoveédny i za prubéh
Skoleni, nicmén¢ k agendé trenéra zastava svou pozici Consultanta, jakoz 1 ostatni trenéfi. Dale
se sklada z 2 Consultantt / trenér(i, ktefi maji na starosti Skoleni internich systému (zakladni i
pokrocilé), 2 Consultantd / trenéri kteti provadi New Researcher tréninky, 3 Consultant /
trenérd, ktefi Skoli New Consultant Trainings. HR zastfeSuje Welcome trénink. Zapojuji se
kolegové z centraly na Lunch and Lern skoleni. Vzhledem k chybé&jicim rozvojovym planim,
které jsou vytvoreny pouze pro noveé nastupujici kolegy po dobu adaptace neni za rozvoj
zamestnancl zodpoveédny konkrétni cloveék, je na kazdém jedinci, potazmo i managerovi
vyhodnotit potfebu rozvoje a aktivné se o vzdélani zajimat.

AS: Jakym zpusobem jsou vybirani trenéfi?

HT: Na zakladé svych vysledkt ve spoleCnosti a na za zaklad€ jejich osobnosti, s ohledem na
jejich predpoklady jsou nominovani jedinci, které nasledné schvaluje HR v kombinaci
s Hlavnim trenérem. Tato pozice je dobrovolna a vybrany Consultant ji miiZe i nemusi pfijmout.

AS: Jsou néjakym zpusobem odménovani za odvedenou praci na tréninzich?

HT: Kazdy trenér ma nastaveno kolik tréninkd musi v urCitém casovém obdobi odtrénovat, aby
dosahl na finan¢ni odmeénu. Za dny, které trénoval jsou mu také snizeny KPI. Nicméné bych
velmi uvital moznost rozsifeni trenérského tymu Cisté o Trenéra, ktery bude plné dedikovany
pouze na trénovani, bude mit moznost je rozvijet v plném rozsahu, soustfedit se na
administrativu a délat praci vice hloubkove.

Rozvojovy plan organizace:

AS: Jak hodnotite celkoveé edukacni systém ve spole¢nosti?

HT: Mgj nazor je takovy, Ze rozvojovy plan je velmi dobie nastaven pro novacky a juniory, ale
zoufale chybi investice do zkuSenych lidi, at’ uz z pohledu soft-skills (jak vést, motivovat, fidit
tym, jak pracovat s time-managementem, jak si ur€ovat priority atd..), tak i z pohledu dalSich
znalosti typu pracovni pravo, tvorba smluv, socialni média a dal$i. I tyto zélezitosti jsou
v kompetencich zaméstnanc, nicméné jejich vzdélavani v této oblasti neni dostateCné.
Nastroje, které vyuzivame jsou nadstandardni, mame moznost propojit se na mezinarodni
urovni, vyuzit zkuSenosti kolegli z celého svéta, nas edukacni systém je velmi precizné
vytvoren. Existuji nastroje, kterym lze zji§tovat zpétnou vazbu a hodnotit pfinos vzdélavani.
Zakladame si na expertnim fungovani smérem k trhu. Musim fici, ze jsem se jinde (mysleno
v jiné personalni agentufe) nesetkal s takovym procesem vzdélavani, teorie propojena s praxi.
Nicméné ve chvili, kdy ziskd zaméstnanec potiebné znalosti pro vykon prace, chybi dalsi
nadstavbovy rozvoj, ktery dle mého nazoru by mohl piinést nové pohledy na véc, inspirovat,
budovat kreativitu 1 roz§ifit mnozstvi nasich sluzeb.

AS: Dékuji moc za rozhovor a at' se Vam dafi.
HT: Ija dékuji
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Priloha 2 Poznamky z rozhovoru s HR Managerkou

10.5.2021, doba trvani rozhovoru: 50 minut

- Pracuje jako interni HR a stard se o zaméstnance a nabor pfimo do spolecnosti, naslednou
adaptaci a interni zalezitosti.

- Personalni spoleCnosti se dafi, roste v porovnani s predchozimi roky, co se persondlniho
obsazeni tyka i ristu celkového obratu.

- Nové kolegy vybira spolecnost na zakladé osobnostnich kvalit a potencidlu, neni potieba
predchozich zkusenosti. Jedinym ptfedpokladem je vasen.

- Pro vSechny novacky je pripravené Spickové Skoleni, které pomize stat se odbornikem v
oblasti ndboru.

- Spole¢nost vidi nejdilezitej§i Cast spoluprace na on-boarding procesu a zaclenéni
zaméstnancu do firemni kultury.

- Typickymi zaméstnanci spolecnosti jsou dynamicti, na business orientovani jedinci se zdjmem
o personalistiku a recruitment.

- Ve spolecnosti jsou skvelé moznosti kariérniho rustu. Ti, co chtéji néco dokazat, maji se chut’
ucit a rozvijet, k tomu v organizaci mohou najit spoustu pfilezitosti.

- Po dvou letech praxe moznost presunu na aktualni globdlni roli.

- Spolecnost podporuje formu edukace pomoci neformalnim mentoringem a stinovanim
zkuSengj$im jedincem, €i staZe v ostatnich tymech.

- Vzajemna spokojenost se spolupraci je predmétem jednani pifi osobnich schizkach se
zameéstnanci jednou meésicné, celofiremni jednou ro¢né na zakladé celoplosného dotaznikového
Setfeni.

- Mezi nejcastéjsi oblasti nespokojenosti zameéstnancu se fadi nemoznost vybéru vzdélavacich
aktivit na miru.

- Néklady na vzdélavani jsou minimalni, vétSina zastfeSeni internimi kolegy i vzhledem ke
specifikdm business.

- Nad ramec internich tréninkd je dalezita jazykova vybavenost. Spole¢nost plné€ hradi jazykové
kurzy.

- Sexternimi spoleCnostmi probihd spoluprace minimaln€. Byla zminéna spolecnost

Krauthammer a individudlni spoluprice v oblasti prava.
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- Zrychlovani digitalni komunikace, investice do technologii. Spole¢nost je svétovym lidrem v
oblasti naboru a ma nejlepsi technologie v tomto odvétvi.

- V Evropé se nedostatek dovednosti zhorsil o 14 %, ¢imz je na podniky kladena vétsi zatéz.
Zvysuji se mzdové tlaky u kvalifikovanych odbornikti: zaméstnavatelé jsou nuceni zvySovat
mzdy, nebot’ véfi, ze se jim diky tomu podaii nalézt a udrzet vhodné zameéstnance.

- Setkdvdme se stim, ze nové generaci chybi emocni inteligence a trpélivost, je vice

technologicky zamérena.
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Priloha 3 Navrh planu rozvoje vzdélavani

Navrh planu rozvojového vzdélavani:

JMENO FUNKCE METODA CiL TERMIN NAKLADY
JAN NOVAK Manager Kurz leadershipu Certifikat, Leden 2022 4 000 CZK
ptiprava
interniho
seminare
ANNA TICHA Consultant Seminar Know - how, Listopad 2021 12 000 CZK
Psychodiagnostiky sdileni
informaci do
spolec¢nosti
PETR BENES Team Leader Online workshop Know-how, Leden 2022 2 000 CZK
Time Management  Certifikdt o
absolvovani
Navrh planu Skoleni:
FUNKCE TYP SKOLENi OBSAH

VEDENI SPOLECNOSTI

MANAGERS

TEAM LEADER

CONSULTANT

RESEARCHER

strategicky vyznam
environmentalniho managementu
1x za rok provadi externi firma

externi odborna Skoleni - dle
vyvoje legislativy a aktudlnich
trendl (min. 1x za 6 mésicu),
provadi externi firmy

soustiedéni 1x za rok
+ periodicka skoleni 1x za rok

provadi odborni pracovnici

periodicka skoleni 1x za 4 mésice

provadi pfislusni pracovnici

periodicka skoleni 1x za 6 mésicl

provadi pfislusni pracovnici

VII

jednani v souladu s

interni politikou

zvyseni odbornych

znalosti, legislativa, tvorba smluv

zvyseni odbornych
znalosti, udrzeni znalosti a ziskani

novych poznatkd, legislativa, tvorba
smluv

Konkrétni témata zamérend na oblast
personalistiky a recruitmentu,
pracovniho prava

Konkrétni témata zamérena na oblast
personalistiky, recruitment,
headhuntingu, software
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Priloha 4 Navrh vystupniho hodnoceni po zkusebni dobé CZ

NOVY KONZULTANT

Jméno Datum:

Hodnotici: Zacatek:

Lokalita: Konec:

MARKET PRESENTATION ASSESSMENT

V nize uvedenych oblastech ohodnotte Consultanta a jeho rozsah znalosti:

3 2 1 0
Outstanding Good Acceptable No

evidence evidence evidence evidence

Predstaveni sebe sama, prvni dojem

Predstaveni své divize a oblasti pisobeni

Vysvétleni naplné prace své divize

Predstaveni svéfenych kompetenci a denni agendy

Pfiblizeni organiza¢niho schématu

Popis nejcastéjsich pracovnich pozic a kandidat(

Definovani vhodnych profile kandidatd

Vysvétleni dovednosti a zkuSenosti, které jsou nejbézné;jsi

Vysvétleni nejlepsich dostupnych zdrojli pro ziskavani
kandidatu

Identifikovani kandidata, ktery ma vyse uvedené vlastnosti,
a jak je prokazuje

Znalost hlavni konkurence -

Vysvétleni USP ve Vasi divizi

Schopnost reagovat na dotazy

Pfiprava

Prezentacni dovednosti

Dalsi komentare:
Total score: Result: Pass / Fail
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Priloha 5 Navrh vystupniho hodnoceni po zkuSebni dobé ENG

NEW CONSULTANT
MARKET PRESENTATION ASSESSMENT

Date:

Employee Name:

Start Time:

Assessor Name:

Location: End Time:

In the boxes below, please score the consultant based on their ability and knowledges:

3
Outstanding

evidence

Introduce themselves and sets a clear agenda

2

1

Good Acceptable
evidence

evidence

(0]
\[o)
evidence

Give a brief yet concise overview of their market

Explain what their team is responsible for

Give a detailed overview of their desk and responsibilities

Give an example of a typical organisational chart for their
specialism

Describe the common job titles of candidates they recruit
for

Define a great candidate for their desk

Explain in-demand skills and experience that their clients
look for when recruiting

Explain the best resources available for sourcing in-demand
candidates

Identify a candidate who has the above characteristics and
explain how they demonstrate them

Explain in detail their main competitors -

Explain the USPs of their desk

Answer questions from peers / manager

Demonstrate good preparation for their presentation

Structure the presentation clearly

Deliver the presentation clearly

Additional Comments: Result:
Total score:

Pass

/

Fail
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Priloha 6 Predbézna kalkulace pri vytvoreni pozice Trenér na plny uvazek

Orientacni kalkulace

Consultant + Zakladni Bonusy z Casové Rizika Pfinos Rozsah Celkové Pocet
Trenér mzda tréninka moznosti tréninka naklady za | odtrénovanych
1 dnli / mésic
tréninkov
y den
Juniorni 1-2 30 000 10 000 1 skoleni/ Casova ne | Stdlev NRT,NCT 1-2, 2333 CZK
roky CZK CZK/ rok mésic flexibilita, kontaktu | Systémy
Stfedné 34 000 11 000 13koleni/ | maly strhem, | NRT,NCT1-3, | 2616 CZK
zkuseny 2- 5 CZK CZK/ rok mésic rozsah znalost Systémy
let tréninkd, kolegi, 3
Seniorni 5 let | 40 000 12 000 1 koleni/ | trénink aktudlni | NRT,NCT 1-8, 30000
a vice CZK CZK/ rok meésic neni hlavni | znalostiz | systémy, CZK
prioritou praxe gkoleni pro
seniory
Celkové
, Zakladni Bonusy z Casové .. - Rozsah ndklady za P ocet .
Trenér A N . Rizika Pfinos . o 1 odtrénovanych
mzda tréninka mozZnosti tréninka L. N . .
tréninkov dnli / mésic
y den
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Priloha 7 Navrh na individualni rozvojovy plan

Personalni a kariérové poradenstvi ® www.edufactory.cz

VZOR - Individualni rozvojovy plan

Jméno zaméstnance: oddéleni:
Titul: rok:
Nazev pozice: datum:

Kratkodobé a dlouhodobé cile v kariéfe (konkretizujte):

Rozvojova €ast: Identifikujte znalosti a dovednosti na které se chcete soustiedit.

AkEni plan: Naplanujte kroky jak identifikované znalosti a dovednosti ziskat. Miize obsahovat i
vzdélavaci aktivity a kou€ovani v ramci prace.

Pokrok: Na konci roku sumarizujte pokrok pfi rozvoji znalosti ¢i dovednosti.

X1
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Hodnocené chovani:

Sluzba zakazniktim:

Obsluhuje interni a externi zakazniky presné, kvalifikované, efektivné a vcas.
Predvida jejich potfeby. SnazZi se dodat kompletni feseni, kterd pfesahuji uvedené
prani zakaznika.

Mezilidské vztahy:

Buduje a udrZuje produktivni pracovni vztahy, spolupracuje s ostatnimi na dosazeni
spole¢nych cild, nasloucha a komunikuje zplsobem, ktery respektuje a podporuje
ostatni. Vyjadruje myslenky jasné a strucné.

Adaptibilita:

Upravte své chovani u¢inné a efektivné pracovat ve svétle novych informaci, ménici
se situaci, a / nebo rznych prosttedich. Podpora zmény a snaZzit se ucit, inovovat
a zlepSovat sluzby, procesy, postupy a znalosti.

Spoluprace:

Ceni rGznorodé zazemi a perspektivu druhych. Vyhledejte a ocenit pfinos ostatnich
a pouzivat jejich vstup na vedeni jednani a rozhodovani. Najit spolecnou fec a
fedeni problém( pro dobro vsech, celé oddéleni, skolni / jednotky, a / nebo
geografickych hranic. Ziskat divéru a podporu druhych. Budte druZstvo tymovy
hrac.

Planovani, Organizace a
vykon:

Jasné definuje ulohy, procesy a milniky pro dosazeni ciltl a zajistuje optimalni vyuZiti
zdroju ke splnéni téchto cilli. Je odpovédny prinaset vysledky a plnit zavazky vici
ostatnim.

Reseni problém{
& rozhodovani:

Provadi spravna rozhodnuti a fesi problémy zahrnujici rGzné uUrovné sloZitosti,
nejednoznacnosti a rizik. Chape dopad rozhodnuti o zucastnénych stranach,
zahrnujici planovani a fizeni zmény podle potteb.

Profesionaltita a
hodnoty:

Haji firmu, jeji zasady, postupy a kodex chovani. Je uctivy, upfimny a
pravdomluvny. Prokazuje odpovidajici chovani pfi zachazeni s davérnymi-citlivymi
informacemi. Pfizndva chyby, pifevezme odpovédnost za vlastni ¢iny, nezkresluje
sebe pro svlj osobni prospéch. Ma pozitivni a profesionalni image.

Vedeni a fizeni lidi:
(pouze pro vedouci)

Vlastni profil — Ukazuje se jako pozitivni priklad, je upfimny a ddvéryhodny,
vykazuje pokoru; Pro

ostatni - Povzbuzuje a podporuje spolupraci a tymovou praci, poskytuje zpétnou
vazbu a pozitivni pFistup pro zaméstnance, poskytuje pfileZitosti k rozvoji;
Vysledky vedouciho - Pomahd ostatnim dosahnout Uspéchu, ukazuje smér;
Mysleni vedouciho - ukazuje vizi, podporuje a zajistuje soulad firmy-oddéleni s cili a
hodnotami.
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(Specifické kompetence)

Podpis vedouciho: Datum:
Podpis zaméstnance: Datum:
Podpis HR: Datum:
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Priloha 8 Predlozeni navrhu externich skoleni

Externi Rozsah | Téma Dodavatel Odkaz na Cena /
skoleni dodavatele osoba
Kurz . 10 dnl HEEBIEN L E Orange www.orangeacademy.cz | 11 990 CZK
personalistiky souhrn Academy
Pracovni pravo 1 den Pracovni pravo Integra www.integracentrum.cz 2 200 CZK
Centrum
Rizeni a vedeni Moderni fizeni a AZ
PIECETILY 1 den vedevnl . LB E www.azpersonalistika.cz | 2 300 CZK
zaméstnancu a
jejich motivace
Psychodiagnostika Psychodiagnostika Skoleni i-
LSl 2 dny VETIBRIEITE ; www.skoleni- 7 200 CZK
v personalistice Softskills softskills.cz
Motivace Dovednost Skoleni www.skoleni-
20y motivovat Softskills softskills.cz 6900 CZK
Koucing Kouc¢ovani v praci Skoleni www.skoleni-
1den se zaméstnanci Softskills softskills.cz 4 500CZK
Digitalizace Digitalizace Studium
1 den pracovné pravni www.studium.cz 4 999 CZK
agendy
; Efektivni VWUSivan :
Time 2 dny vfektnvmvyuzuvanl Studium www studium.cz 10 600 CZK
Management casu
Behavioralni Aktualni trend ve Gradua
interview 1den | vedeni pohovord www.gradua.cz 4 300 CZK
Kompetentni Rozvoj Gradua
manager 14 dnG | manazerskych www.gradua.cz 52 400 CZK
dovednosti
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Priloha 9 Dotaznik spokojenosti ceska verze

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pred tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné?

Jaka byla atmosféra na Skolenich?

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do

praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

6. | Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenérd?

7. Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti?

Byly tréninky pfinosné?

Jak byste zhodnotili rozlozeni trénink(i v
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych
tréninkd ¢ systému vzdélavani ve
spolecnosti.

XV



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Priloha 10 Dotaznik spokojenosti anglicka verze

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training)
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were
clear?

The atmosphere of the trainings was?

The topics covered in the trainings are
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training
were?

The expertise of the trainer / trainers was?

Your overall opinion about the
Educational system?

8. Were the trainings valuables?
9. What was the time scheduling of the
trainings?

10. | What suggestion do you have for
improvement?

XVI
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Priloha 11 Tabulkova priloha vystupu z dotaznikového Setieni
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Priloha 12 Jednotlivé vysledky dotaznikového Setieni

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 1
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for | It was good, no idea.

improvement?

XIX




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 2
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. | What suggestion do you have for | Tréninky jsou $patné Casové rozlozeny.

improvement?

XX




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 3
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for

improvement?

XXI




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 4
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for

improvement?

XXII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 5
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for | There was no space for personal approach.

improvement?

XXII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 6
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

The information (about the training)
provided prior the trainings was?

The trainings goals / objectives were
clear?

The atmosphere of the trainings was? X

The topics covered in the trainings are
immediately applicable in my work?

The answer to my questions in training
were?

The expertise of the trainer / trainers was? X

Your overall opinion about the
Educational system?

Were the trainings valuables? X

What was the time scheduling of the

trainings? X

10. | What suggestion do you have for || would recommended to trainers be better
improvement? prepared for the trainings.

XXIV




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 7
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for

improvement?

XXV




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 8
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

The information (about the training)

provided prior the trainings was? X

The trainings goals / objectives were
clear?

The atmosphere of the trainings was? X

The topics covered in the trainings are
immediately applicable in my work?

The answer to my questions in training
were?

The expertise of the trainer / trainers was? X

Your overall opinion about the
Educational system?

Were the trainings valuables? X

What was the time scheduling of the

trainings? X

10. | What suggestion do you have for || missed more details, but the trainings were
improvement? good.

XXVI




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 9
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pred tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlep$eni jednotlivych | Byl jsem velmi spokojeny s edukaci ve

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

spole¢nosti, jen mi chybélo vice €asu na

pfipravu.

XXVII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 10
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky

Poor | Fair | Neutral

Good

Excellent

Byly informace poskytnuté pred tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné?

Jaka byla atmosféra na Skolenich?

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do
praxe?

Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenért?

Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti?

Byly tréninky pfinosné?

Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v
case?

X

10.

Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

Postradam externi tréninky a hloubkovou
znalost v urCitych oblastech tykajicich se

obecné personalistiky,
pozadavkl.

ne jen

internich
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 11
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven

. o X

trenéra/trenéru?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlep$eni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

XXIX




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 12
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | Velmi pfinosny rozvoj, zaméfil bych se vice

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

na praktickou stranku Skolenich.

XXX




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 13
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje Uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné? X

Jaka byla atmosféra na Skolenich? X

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenért?

7. Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti?

Byly tréninky pfinosné? X

Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 14
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, kterd nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?
7. | VasSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?
10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | Tréninky naprosto splnily mé o€ekavani, jen

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

bych je rozlozila do delSiho asové useku.

XXXII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 15
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. What suggestion do you have for | ES in the company is interesting and engaging,

improvement?

explained very well.

XXXII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 16
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. What suggestion do you have for | will use some techniques in praxes, trainings was

improvement?

really good and useful.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 17
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. | What suggestion do you have for | Incomparation with others employer of mine

improvement?

it was great.

XXXV




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 18
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. | What suggestion do you have for

improvement?
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 19
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for ||l am missing someone outside of the

improvement?

company delivering trainings.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 20
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for

improvement?
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 21
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

The information (about the training)

provided prior the trainings was? X

The trainings goals / objectives were
clear?

The atmosphere of the trainings was? X

The topics covered in the trainings are
immediately applicable in my work?

The answer to my questions in training
were?

The expertise of the trainer / trainers was? X

Your overall opinion about the
Educational system?

Were the trainings valuables? X

What was the time scheduling of the

trainings? X

10. | What suggestion do you have for || would like to have an opportunity for
improvement? choosing the trainings.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 22
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for | NO

improvement?

XL




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 23
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. | What suggestion do you have for

improvement?
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 24
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. | What suggestion do you have for || will appreciate more trainings for senior

improvement?

consultants.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 25
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?
2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?
5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?
8. Were the trainings valuables? X
9. What was the time scheduling of the X
trainings?
10. | What suggestion do you have for

improvement?
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

EMPLOYEE 26
Reference number: XXXXXXXX

Due to your successful onboarding process in the company and participation in the
company Training modules, we would like to ask you to evaluate Educational services
in the company. Please specify the level of your satisfaction with the Educational
service in the company from Poor level to Excellent level. The Poor column is the
lowest possible rating and shows your total to dissatisfaction. The Excellent column
expresses total satisfaction with the provided service. You can use the last column
No.10 for your own evaluation. Thank you for your time.

Please choose the right column for the each question:

Questions Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. The information (about the training) X
provided prior the trainings was?

2. The trainings goals / objectives were X
clear?
The atmosphere of the trainings was? X
The topics covered in the trainings are X
immediately applicable in my work?

5. The answer to my questions in training X
were?
The expertise of the trainer / trainers was? X
Your overall opinion about the X
Educational system?

8. Were the trainings valuables? X

9. What was the time scheduling of the X
trainings?

10. | What suggestion do you have for

improvement?
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 27
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspé&sSnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

XLV




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 28
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven

. o X

trenéra/trenéru?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 29
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?
10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | Bohuzel mi tréninky nic nedaly, ¢ekal bych

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

vétsi miru odbornosti.

XLVII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 30
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti. U kazdé otdzky prosim vyberte kolonku, kterd nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje Uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?
7. | VasSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

XLVII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 31
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pred tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné? X

Jaka byla atmosféra na Skolenich? X

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenért?

7. Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti?

Byly tréninky pfinosné? X

Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v
case?

10. | Vase pfipominky pro zlep$eni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 32
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 33
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?
10. | Vase pfipominky pro zlep$eni jednotlivych | Rada bych se podilela na vybéru tréninku

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

nad ramec zakladni edukace.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 34
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uUplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 35
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, kterd nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven

. o X

trenéra/trenéru?

7. | VasSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | VSichni trenéfi jsou hrozné mili a trénink mé
trénink(l ¢i  systému vzdélavani ve | bavi
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 36
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky

Poor | Fair

Neutral

Good

Excellent

Byly informace poskytnuté pred tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné?

Jaka byla atmosféra na Skolenich?

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do
praxe?

X | X| X

Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenért?

Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti?

Byly tréninky pfinosné?

X

Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v
case?

X

10.

Vase pfipominky pro zlep$eni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

Cekala jsem vice, po urcité dobé ve
spole¢nosti jiz neni rozvojovy plan a chybi

nove impulsy.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 37
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven

. o X

trenéra/trenéru?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | VSe bylo perfektni
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 38
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje Uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?
10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | Nemam ¢as na pfipravu pred tréninky

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

oCekavam, ze vSe se dozvim az na misté.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 39
Referenéni Eislo: XXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepseni jednotlivych | Cekala jsem, Ze mé bude $kolit nékdo jiny,
trénink(l ¢i  systému vzdélavani ve | nezlidi ze spolecnosti, nebo dokonce z mého
spole€nosti. tymu.

LVII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 40
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?
10. | Vase pfipominky pro zlep$eni jednotlivych | Hodné tréninkd pfi nastupu do spolec¢nosti,

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

ale po zapracovani uz zadna investice
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 41
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?
10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | Ja jsem spokojena, co potiebuiji pro praci, to

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

vim, dostala jsem dobré know-how
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 42
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné? X

Jaka byla atmosféra na Skolenich? X

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenért?

7. Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti?

Byly tréninky pfinosné? X

Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 43
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, kterd nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky

Poor | Fair

Neutral

Good

Excellent

Byly informace poskytnuté pred tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné?

Jaka byla atmosféra na Skolenich?

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do
praxe?

Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenért?

Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti?

Byly tréninky pfinosné?

Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v
case?

X

10.

Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

Prevazuji tréninky v anglicting,

nevyhovuije.

coz mi
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 44
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven

. o X

trenéra/trenéru?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych | Nic bych neménil
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 45

Referenéni Cislo: XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspé&sSnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

LXIII




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 46
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jakd byla atmosféra na sSkolenich? X

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do

praxe? X

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven

. o X

trenéra/trenéru?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | Chtéla bych vyt Skolena i na aktualni témata

tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.

v oblasti personalistiky a HR.
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VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 47

Referenéni Cislo: XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pred tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven X
trenéra/trenér?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlep$eni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 48
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je

sv v

Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas

¢as.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent
1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?
5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.
6. |Jak byste zhodnotili uroven
. o X
trenéra/trenéru?
7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?
10. | Vase pfipominky pro zlepSeni jednotlivych | Jsem ve spole€nosti kratce a zatim
tréninkd ¢ systému vzdélavani ve | spokojena.

spolecnosti.
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TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 49
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky X
dostatecné?
Cile tréninkd byly srozumitelné? X
Jaka byla atmosféra na Skolenich? X
Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do X
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu X
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven

. o X

trenéra/trenéru?

7. | VaSe celkové zhodnoceni Edukaéniho X
systému ve spolecnosti?
Byly tréninky pfinosné? X
Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v X
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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TRAINING FEEDBACK

ZAMESTNANEC 50
Referenéni Cislo; XXXXXXXX

Vzhledem k Vasemu uspésnému absolvovani onboarding procesu ve spolecnosti a
ucasti na Training modulech bychom se Vas radi zeptali na hodnoceni Edukacniho
systému ve spole€nosti. U kazdé otazky prosim vyberte kolonku, ktera nejlépe
vystihuje miru Vasi spokojenosti od kolonky Poor po Excellent, kdy moznost Poor je
Excellent naopak vyjadfuje uplnou spokojenost s poskytnutym servisem. Posledni
kolonku ¢&islo 10 mUzete vyuzit pro své vlastni slovni zhodnoceni. Dékujeme za Vas
cas.

Prosim vyberte vhodné polo u nasledujicich otazek:

Otazky Poor | Fair | Neutral | Good | Excellent

1. | Byly informace poskytnuté pfed tréninky
dostatecné?

Cile tréninkd byly srozumitelné? X

Jaka byla atmosféra na Skolenich? X

Téma tréninkd bylo mozné aplikovat do
praxe?

5. | Zhodnotte odpovédi na dotazy k prabéhu
tréninku.

6. |Jak byste zhodnotili uroven
trenéra/trenért?

7. Vase celkové zhodnoceni Edukacniho
systému ve spolecnosti?

Byly tréninky pfinosné? X

Jak byste zhodnotili rozlozeni tréninkd v
case?

10. | Vase pfipominky pro zlepsSeni jednotlivych
tréninkd ¢i  systému vzdélavani ve
spolecnosti.
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